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ABSTRAK 

Perkembangan teknologi digital mendorong perubahan pola kerja organisasi 

melalui penerapan remote working, khususnya bagi karyawan generasi milenial 

yang mengutamakan fleksibilitas dan keseimbangan kehidupan kerja. Namun, 

pengaruh remote working terhadap produktivitas karyawan dan work-life balance 

masih menunjukkan hasil yang beragam. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh remote working terhadap produktivitas karyawan 

dan work-life balance dengan employee engagement sebagai variabel mediasi 

pada karyawan milenial di D.I. Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data dikumpulkan melalui 

kuesioner daring menggunakan skala Likert lima poin dan dianalisis 

menggunakan analisis statistik. Responden penelitian adalah karyawan milenial 

yang menerapkan sistem remote working di D.I. Yogyakarta. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa remote working berpengaruh positif terhadap employee 

engagement. Selanjutnya, employee engagement terbukti berpengaruh positif 

terhadap produktivitas karyawan dan work-life balance, serta berperan sebagai 

variabel mediasi yang memperkuat hubungan tersebut. Temuan ini menunjukkan 

bahwa efektivitas remote working sangat bergantung pada tingkat keterlibatan 

karyawan. 

Kata kunci: remote working, employee engagement, produktivitas karyawan, 

work-life balance, generasi milenial. 
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ABSTRACT 

The development of digital technology has driven changes in organizational work 

patterns through the implementation of remote working, particularly among 

millennial employees who prioritize flexibility and work–life balance. However, 

empirical findings regarding the impact of remote working on employee 

productivity and work–life balance remain inconsistent. Therefore, this study aims 

to examine the effect of remote working on employee productivity and work–life 

balance with employee engagement as a mediating variable among millennial 

employees in the Special Region of Yogyakarta. This study employs a 

quantitative approach using a survey method. Data were collected through an 

online questionnaire utilizing a five-point Likert scale and analyzed using 

statistical analysis techniques. The respondents consist of millennial employees 

who implement a remote working system in the Special Region of Yogyakarta. 

The results indicate that remote working has a positive effect on employee 

engagement. Furthermore, employee engagement positively influences employee 

productivity and work–life balance and serves as a mediating variable that 

strengthens the relationship between remote working and both outcomes. These 

findings suggest that the effectiveness of remote working largely depends on the 

level of employee engagement. 

Keywords: remote working, employee engagement, employee productivity, 

work–life balance, millennials. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 
 

1.1 Latar Belakang 

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi yang pesat telah secara 

signifikan mengubah dunia kerja, terutama dalam pengelolaan sumber daya 

manusia (SDM) (Anand et al, 2021). Secara organisasi saat ini, manajemen 

sumber daya manusia harus relatif lebih adaptif, tidak hanya berorientasi pada 

kinerja, tetapi juga melalui kesejahteraan dan keterlibatan karyawan (Anggraini et 

al, 2024). Perubahan tersebut telah mendorong perusahaan untuk menerapkan 

berbagai strategi kerja fleksibel guna mempertahankan kelangsungan organisasi di 

tengah lingkungan kerja modern yang sangat dinamis (Rustan et al., 2024). 

Kondisi ini menunjukkan bahwa fungsi SDM memiliki peran strategis dalam 

menjembatani kepentingan organisasi dan kebutuhan karyawan (Thompson, 

2024). Dengan pengelolaan yang tepat, transformasi digital dapat menjadi sumber 

keunggulan kompetitif bagi perusahaan (Utoyo et al, 2025). 

Salah satu transformasi paling nyata di dunia kerja adalah penerapan sistem 

kerja jarak jauh (Badar & Lasthuizen, 2023). Kerja jarak jauh telah berkembang 

menjadi fenomena kerja di mana karyawan dapat menjalankan tanggung jawab 

mereka tanpa harus hadir secara fisik di kantor, baik sepenuhnya maupun secara 

hibrida, dan telah diadopsi secara luas di semua sektor industri, terutama industri 

berbasis pengetahuan atau teknologi (Bal & Bulgur, 2023). Pada tahun 2024 

sekitar 40% dari angkatan kerja global akan bekerja di bawah sistem kerja jarak 

jauh, menunjukkan bahwa model kerja ini bukan lagi sementara; ini sudah 
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menjadi komponen dari struktur kerja modern (Dutt, 2024). Pendekatan ini 

membantu organisasi merespons perubahan lingkungan kerja secara lebih cepat 

dan efektif (Vidhayandika et al, 2025). Selain itu, penggunaan teknologi dalam 

SDM dapat meningkatkan transparansi dan akuntabilitas proses manajerial 

(Waworuntu et al, 2022). 

Dengan demikian, dalam konteks organisasi, produktivitas karyawan tetap 

menjadi salah satu tujuan utama perusahaan (Baliling et al, 2025). Harapan 

terhadap produktivitas tidak hanya terletak pada kuantitas input, tetapi juga 

kualitas output, efisiensi waktu, dan kemampuan adaptasi karyawan terhadap 

target kerja yang dinamis (Calista et al, 2024). Model kerja fleksibel seperti kerja 

jarak jauh sering dianggap dapat meningkatkan produktivitas dengan mengurangi 

waktu perjalanan dan meningkatkan otonomi kerja, meskipun hasil aktualnya 

tidak selalu seragam (Dutta, 2025). Pemenuhan ekspektasi tersebut berkontribusi 

pada peningkatan loyalitas dan keterikatan karyawan (Widiantara & Yulia, 2024). 

Dalam jangka panjang, hal ini dapat memperkuat stabilitas dan kinerja organisasi 

secara keseluruhan (Wijayanto et al, 2022). 

Dengan meningkatnya tuntutan produktivitas, karyawan menunjukkan 

kecenderungan yang semakin besar untuk memprioritaskan keseimbangan kerja-

hidup (WLB) di atas pekerjaan (Dutt, 2024). WLB telah menjadi pertimbangan 

penting bagi karyawan modern; tanpa pengelolaan yang memadai antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, tekanan kerja dapat berubah menjadi stres dan 

kelelahan (Fauzya & Chaniago, 2022). Dengan demikian, isu WLB kini menarik 

perhatian studi manajemen sumber daya manusia (Agustin et al, 2021). Perhatian 

terhadap WLB mencerminkan pergeseran nilai kerja yang menekankan 
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kesejahteraan jangka panjang karyawan. Kondisi ini mendorong organisasi untuk 

meninjau ulang kebijakan kerja yang selama ini berorientasi pada hasil semata 

(Wontorczyk & Rożnowski, 2022). 

Salah satu pandangan perusahaan melihat Keseimbangan Kerja-Kehidupan 

(Work-Life Balance/WLB) sebagai variabel strategis yang memungkinkan 

organisasi untuk menjadi berkelanjutan dalam kinerja pekerjaan mereka (Fauzya 

& Chaniago, 2022). WLB sebagai kemampuan individu untuk dapat 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan tuntutan kehidupan pribadi secara 

adil, sehingga mengurangi konflik peran dan meningkatkan kesejahteraan 

karyawan (Galanti et al, 2021). Perusahaan yang dapat mendukung WLB 

karyawan kemungkinan besar akan memiliki tingkat loyalitas dan retensi 

karyawan yang lebih tinggi (Rustan et al, 2024). Hal ini menunjukkan bahwa 

WLB tidak hanya berdampak pada individu, tetapi juga pada stabilitas organisasi 

(Yadav, 2024). Dalam jangka panjang, dukungan terhadap WLB dapat menjadi 

keunggulan kompetitif perusahaan (Wijayanto et al, 2022). 

Keterlibatan karyawan dalam kerangka produktivitas dan keseimbangan kerja 

dan kehidupan (WLB) memainkan peran yang sangat vital (Hafshah et al, 2022). 

Keterlibatan karyawan, sebagaimana didefinisikan oleh (Widiantara & Yulia, 

2024), adalah kondisi psikologis positif yang ditandai dengan antusiasme, 

dedikasi, keterlibatan, dan partisipasi penuh karyawan dalam pekerjaannya 

(Jannata & Perdhana, 2023). Karyawan dengan tingkat keterlibatan yang tinggi 

cenderung memiliki motivasi intrinsik yang lebih besar, secara substansial 

meningkatkan tingkat produktivitas dan keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan mereka (Widiantara & Yulia, 2024). Dengan keterlibatan yang optimal, 
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karyawan lebih mampu mengelola tuntutan kerja tanpa mengorbankan kehidupan 

pribadi (Waworuntu et al, 2022). Oleh karena itu, keterlibatan karyawan menjadi 

faktor kunci dalam mencapai produktivitas yang berkelanjutan (Utoyo et al, 

2025). 

Hubungan melalui keterlibatan karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja 

juga menjadi perhatian penting dalam manajemen SDM modern (Jex et al, 2024). 

Biasanya, karyawan yang merasa terikat secara emosional dan kognitif terhadap 

pekerjaannya mampu mengelola tekanan kerja dengan lebih baik untuk 

meminimalkan kemungkinan konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

(Katili et al, 2021). Oleh karena itu, keterlibatan tidak hanya terkait dengan 

kinerja tetapi juga dengan kesejahteraan psikologis karyawan secara keseluruhan 

(Maharani et al, 20223). Keterlibatan yang tinggi memungkinkan karyawan 

membangun strategi koping yang lebih adaptif terhadap tuntutan kerja 

(Sukmawati et al, 2023). Dengan demikian, organisasi perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan secara berkelanjutan (Setiawan & 

Sudiana, 2025). 

Karakteristik karyawan milenial menjadi faktor pembeda penting dalam 

dinamika kerja saat ini (Badar & Lasthuizen, 2023). Berdasarkan data BPS 

(2023), kelompok usia 30-44 tahun mendominasi angkatan kerja di Indonesia 

(Malasari, 2022). Milenial dikatakan lebih menghargai fleksibilitas, penggunaan 

teknologi, dan keseimbangan kehidupan kerja dibandingkan generasi sebelumnya, 

tetapi mereka memiliki tuntutan makna kerja dan pengembangan diri yang lebih 

tinggi daripada karyawan generasi selanjutnya di tempat kerja (Waworuntu et al, 

2022). Preferensi tersebut membentuk ekspektasi baru terhadap praktik 
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manajemen SDM di organisasi (Roberto et al, 2023). Oleh karena itu, pendekatan 

pengelolaan karyawan perlu disesuaikan dengan karakteristik generasi ini 

(Rachmawati et al, 2021). 

Bagi generasi milenial, keterlibatan karyawan menjadi elemen penting yang 

memengaruhi loyalitas dan kinerja (Monteiro et al, 2019). Sekitar 75% pekerja 

milenial memiliki preferensi tinggi untuk bekerja jarak jauh (Dutta, 2025). Hal ini 

menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan generasi milenial kemungkinan 

dipengaruhi oleh keseimbangan kehidupan kerja dan fleksibilitas kerja, peluang 

pengembangan pribadi, dan dukungan organisasi terhadap hal tersebut (Anand et 

al, 2021). Kondisi ini menegaskan bahwa keterlibatan karyawan tidak dapat 

dipisahkan dari kebijakan kerja fleksibel (Prasada et al, 2020). Dengan dukungan 

yang tepat, organisasi dapat meningkatkan loyalitas dan produktivitas karyawan 

milenial secara berkelanjutan (Monteiro et al, 2019). 

Sementara itu, dampak kerja jarak jauh terhadap produktivitas baik, namun 

dengan dilema lain: keseimbangan kerja-hidup mendapat manfaat melalui 

penggunaan waktu yang fleksibel dan kemandirian di satu sisi, dan solusi baru 

dapat menciptakan tantangan baru bagi karyawan di sisi lain (Anand et al, 2021). 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh yang jelas terhadap 

produktivitas dan keterlibatan dari kerja jarak jauh menurut (Dutt, 2024) dan 

(Thompson, 2024), sementara yang lain seperti (Monteiro et al, 2019) mengklaim 

dampak negatif minimal dalam konteks tertentu. Kesimpulan yang berbeda 

menekankan bahwa keterlibatan karyawan merupakan variabel mediasi dalam 

hubungan antara kerja jarak jauh, produktivitas, dan keseimbangan kerja-hidup, 
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terutama di kalangan karyawan milenial di D.I. Yogyakarta (Fauzya & Chaniago, 

2022). 

Faktor pembeda utama bagi organisasi yang berupaya mencapai keunggulan 

di tengah persaingan global adalah kualitas sumber daya manusia, terutama 

keterlibatan karyawan yang kuat (Widiantara & Yulia, 2024). Keterlibatan 

karyawan mewakili keadaan psikologis yang positif dan memuaskan, yang 

tercermin dalam perilaku semangat, dedikasi, dan penyerapan karyawan ke dalam 

pekerjaan mereka (Nuraliza & Sri Hermiati, 2022). Keterlibatan ini sangat penting 

karena memotivasi karyawan untuk dengan sukarela memberikan kontribusi 

ekstra (di atas standar yang dibutuhkan) untuk mencapai tujuan bisnis (Prasada et 

al, 2020). Selain itu, terkait dengan produktivitas kerja, mereka menegaskan 

bahwa karyawan yang terlibat merasa bersemangat dan termotivasi untuk bekerja, 

sehingga kondisi tersebut menjadi prasyarat untuk mencapai produktivitas yang 

baik bagi perusahaan (Baliling et al, 2025). 

Keseimbangan Kerja-Kehidupan (Work-Life Balance/WLB), salah satu aspek 

terpenting dalam manajemen sumber daya manusia di zaman modern, berupaya 

mencapai keseimbangan antara tuntutan pekerjaan di satu sisi dan tuntutan rumah 

tangga, kesehatan, dan kehidupan di sisi lain (Putra et al, 2020). WLB sebagai 

kemampuan individu untuk mengelola tanggung jawab pekerjaan dan rumah 

tangga sehingga konflik dapat diminimalkan dan harmoni antara keduanya dapat 

tercapai (Rustan et al, 2024). Keseimbangan di sini mengacu pada waktu untuk 

hal-hal seperti keluarga, istirahat, rekreasi, atau pengembangan diri di luar 

pekerjaan (Rachmawati et al, 2021). Pencapaian WLB yang baik berkontribusi 

pada peningkatan kesejahteraan fisik dan psikologis individu (Maharani et al, 
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20223). Selain itu, kondisi tersebut dapat mendukung kinerja kerja yang lebih 

stabil dan berkelanjutan (Jex et al, 2024). 

Semua dinamika itu berhubungan dengan tren keseimbangan kerja-kehidupan 

(WLB) yang semakin berperan besar dalam perhatian utama (Rañeses et al, 2022). 

WLB adalah jembatan antara kebutuhan pribadi dan profesional yang, jika 

dikelola dengan baik, dapat meningkatkan kesejahteraan, loyalitas, dan kinerja 

karyawan (Roberto et al, 2023). Akibatnya, manajemen sumber daya manusia di 

era kerja modern harus mampu memadukan sistem kerja yang fleksibel, nilai-nilai 

milenial, dan strategi peningkatan produktivitas melalui kebijakan yang 

mendukung keseimbangan kehidupan kerja (Rustan et al, 2024). Sinergi antara 

kelima aspek tersebut merupakan kunci keberlanjutan dan daya saing organisasi 

dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja global (Setiawan & Sudiana, 

2025). 

Studi yang dilakukan oleh (Dutt, 2024) di India menyimpulkan bahwa remote 

working secara signifikan memengaruhi produktivitas dan keterlibatan karyawan. 

Pernyataan ini juga didukung oleh penelitian (Thompson, 2024) menunjukkan 

bahwa remote working berpengaruh terhadap produktivitas karyawan, di mana 

tingkat kepuasan kerja dan work-life balance yang baik terbukti meningkatkan 

produktivitas, sedangkan stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadapnya 

(Singh & Chaudhary, 2022). Temuan tersebut menegaskan bahwa efektivitas 

kerja jarak jauh sangat bergantung pada kondisi psikologis dan kesejahteraan 

karyawan (Hafshah et al, 2022). Oleh karena itu, organisasi perlu merancang 

kebijakan remote working yang mampu meminimalkan stres dan mendukung 

keseimbangan kerja-kehidupan (Fauzya & Chaniago, 2022). 
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Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Monteiro et al, 2019) di Portugal 

menunjukkan bahwa rata-rata efek remote working terhadap produktivitas tenaga 

kerja bersifat signifikan negatif, terutama pada perusahaan non-R&D, berukuran 

kecil, dan dengan tenaga kerja berkemampuan rendah, meskipun pengaruh negatif 

tersebut relatif kecil (Sukmawati et al, 2023). Temuan ini menunjukkan bahwa 

dampak remote working sangat dipengaruhi oleh karakteristik organisasi dan 

kualitas sumber daya manusia (Fauzya & Chaniago, 2022). Oleh karena itu, 

penerapan kerja jarak jauh perlu disesuaikan dengan kesiapan internal perusahaan 

agar tidak menurunkan produktivitas (Dutta, 2025). 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan berbagai latar belakang yang disajikan untuk penelitian ini, 

penerapan kerja jarak jauh telah menjadi fenomena umum di pasar tenaga kerja 

karyawan milenial, khususnya di D.I. Yogyakarta. Meskipun demikian, masih 

terdapat perbedaan temuan mengenai dampak kerja jarak jauh terhadap 

produktivitas karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja. Perbedaan tersebut 

dianggap dipengaruhi tidak hanya oleh sifat pekerjaan itu sendiri tetapi juga oleh 

tingkat keterlibatan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Oleh karena itu, 

diperlukan penelitian empiris untuk mengevaluasi bagaimana kerja jarak jauh 

memengaruhi keterlibatan karyawan dan, pada gilirannya, implikasinya terhadap 

produktivitas karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja melalui efek mediasi 

keterlibatan karyawan di antara kelompok milenial di D.I. Yogyakarta. 

1. Bagaimana pengaruh remote working terhadap employee engagement pada 

karyawan milenial di D.I. Yogyakarta? 
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2. Bagaimana pengaruh employee engagement terhadap produktivitas 

karyawan milenial di D.I. Yogyakarta? 

3. Bagaimana pengaruh employee engagement terhadap work-life balance 

pada karyawan milenial di D.I. Yogyakarta? 

4. Apakah remote working berpengaruh tidak langsung terhadap produktivitas 

karyawan milenial di D.I. Yogyakarta melalui employee engagement 

sebagai variabel mediasi? 

5. Apakah remote working berpengaruh tidak langsung terhadap work-life 

balance karyawan milenial di D.I. Yogyakarta melalui employee 

engagement sebagai variabel mediasi? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disampaikan, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisis pengaruh Remote Working terhadap Employee 

Engagement pada karyawan milenial di DI Yogyakarta. 

2. Untuk menganalisis pengaruh Employee Engagement terhadap 

Produktivitas Karyawan milenial di DI Yogyakarta.  

3. Untuk menganalisis pengaruh Employee Engagement terhadap Work-Life 

Balance pada karyawan milenial di DI Yogyakarta.  

4. Untuk menganalisis pengaruh tidak langsung Remote Working terhadap 

Produktivitas Karyawan dan Work-Life Balance melalui Employee 

Engagement sebagai variabel mediasi.  

5. Untuk menganalisis pengaruh positif remote working terhadap 

produktivitas karyawan milenial di DI Yogyakarta. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Secara Teoritis 

Penelitian ini memberikan kontribusi nyata dalam memperkaya literatur dan 

pemahaman akademik mengenai dinamika remote working dan pengaruhnya 

terhadap produktivitas, work-life balance, serta variabel mediasi employee 

engagement pada karyawan milenial di era digital, yang juga berfungsi sebagai 

dasar untuk penelitian selanjutnya. Selain itu, temuan penelitian ini dapat menjadi 

dasar bagi penelitian selanjutnya yang berfokus pada penerapan model kerja 

fleksibel, serta menjadi acuan bagi organisasi atau perusahaan dalam merancang 

kebijakan kerja yang lebih adaptif terhadap kebutuhan generasi milenial dan 

dinamika lingkungan kerja modern. 

1.4.2 Manfaat Secara Praktis 

Secara praktis, penelitian ini diharapkan menjadi acuan bagi 

perusahaan di DI Yogyakarta untuk merumuskan kebijakan remote 

working yang fleksibel dan adaptif, sehingga mampu meningkatkan 

produktivitas sambil mendukung kesejahteraan dan kepuasan karyawan 

milenial.Temuan dari penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan 

masukan berharga bagi penyusunan kebijakan kerja yang lebih fleksibel 

dan adaptif, sehingga mampu meningkatkan produktivitas sekaligus 

mendukung kesejahteraan serta kepuasan karyawan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 
Self Efficacy 

 
Self-efficacy merupakan keyakinan individu mengenai sejauh mana dirinya 

mampu melaksanakan suatu perilaku dalam kondisi tertentu. Ketika seseorang 

memiliki self-efficacy yang positif, ia meyakini bahwa dirinya mampu melakukan 

perilaku yang diharapkan. Sebaliknya, self-efficacy yang negatif membuat 

individu cenderung enggan untuk mencoba suatu perilaku (Rachmawati et al., 

2021). Self-efficacy juga berkaitan dengan keyakinan seseorang terhadap 

kemampuannya dalam melakukan tindakan yang tepat, benar, dan efektif sehingga 

memungkinkan dirinya mencapai tujuan. Menurut Agustin et al. (2021), self-

efficacy dapat diukur melalui tiga indikator berikut: 

Indikator Self-Efficacy 

A. Tingkat (Level) 

Indikator ini merujuk pada tingkat kesulitan tugas yang dirasakan 

masih dapat diselesaikan oleh individu. 

B. Kekuatan (Strength) 

Indikator ini menggambarkan seberapa kuat keyakinan atau 

harapan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan suatu 

tugas. 

 

 

C. Generalisasi 
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Indikator ini mencakup sejauh mana individu yakin terhadap 

kemampuannya dalam berbagai situasi, serta kemampuannya untuk 

menerapkan pengalaman atau tugas sebelumnya ketika menghadapi tugas 

atau pekerjaan baru. 

2.1.2 Remote Working 

Pada era digital saat ini, semakin banyak organisasi mengadopsi sistem 

kerja remote, yang dipicu oleh kemajuan teknologi serta meningkatnya tuntutan 

terhadap fleksibilitas kerja. Remote working adalah pola kerja yang dilaksanakan 

dari tempat selain kantor pusat, namun tetap mematuhi struktur dan aturan kerja 

organisasi (Roberto et al., 2023). Karyawan remote adalah pekerja yang direkrut 

oleh perusahaan tetapi menjalankan tugasnya dari luar kantor, seperti dari co-

working space, rumah pribadi, atau lokasi lain di berbagai wilayah di dunia 

(Prasada et al., 2020). Yadav (2024) menjelaskan bahwa konsep remote working 

atau kerja jarak jauh pertama kali muncul pada masa krisis minyak tahun 1970-an, 

ketika masyarakat menghadapi kenaikan biaya transportasi akibat meningkatnya 

harga bahan bakar. Pada periode tersebut, Jack Niles, seorang mantan insinyur 

NASA, memperkenalkan gagasan kerja jarak jauh melalui karyanya yang berjudul 

“Telecommunications–Transportation Tradeoff”. 

Tuntutan terhadap penerapan kerja jarak jauh kembali meningkat pada tahun 

2020, setelah Organisasi Kesehatan Dunia (WHO) menyatakan bahwa dunia sedang 

menghadapi pandemi COVID-19. (Rañeses et al., 2022). Pandemi tersebut 

memaksa banyak organisasi untuk melakukan penyesuaian secara cepat dan luas 

terhadap pola kerja sebagai bentuk respons terhadap situasi yang terjadi. Salah satu 
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langkah yang diterapkan adalah penggunaan sistem kerja jarak jauh atau remote 

working bagi para karyawan.  

Bal dan Bulgur (2023) menyatakan bahwa terdapat beberapa indikator yang 

menunjukkan bagaimana remote working diterapkan. Indikator tersebut mencakup 

home-based remote working (pelaksanaan kerja dari rumah), center-based remote 

working (pelaksanaan kerja dari kantor cabang), serta mobile telework. 

1) Home-based remote working (bekerja dari rumah):  

Kemajuan teknologi komunikasi telah membawa perubahan besar 

dalam sistem kerja, sehingga pelaksanaan kerja jarak jauh dari rumah 

menjadi semakin efektif. Melalui model ini, berbagai tugas dan fungsi 

pekerjaan yang sebelumnya dilakukan di kantor dapat dialihkan ke 

lingkungan rumah, di mana seluruh tanggung jawab profesional tetap 

dapat diselesaikan. 

2) Center-based remote working (bekerja dari kantor cabang):  

Meskipun bekerja dari rumah semakin populer di berbagai 

organisasi, namun model bekerja dari kantor cabang tetap menarik karena 

keberadaannya yang terpisah dari kantor pusat. Meskipun kantor ini tidak 

berada di bawah pengawasan langsung, karyawan cenderung lebih 

menyukainya karena jaraknya yang lebih dekat dibandingkan harus 

menuju kantor pusat. 

 

 

3) Mobile telework:  
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Model kerja ini dikembangkan untuk memungkinkan 

keterhubungan antara karyawan yang bekerja secara mobile dengan atasan 

tanpa bergantung pada lokasi tertentu. Pendekatan ini sangat sesuai bagi 

karyawan yang sering melakukan perjalanan dinas, karena mobilitas 

menjadi aspek penting dalam menjalankan tugas mereka. 

2.1.3 Produktivitas Karyawan 

 Pada era bisnis kontemporer, upaya untuk mempertahankan dan 

meningkatkan tingkat produktivitas sumber daya manusia menjadi salah satu isu 

strategis yang mendesak bagi mayoritas organisasi. Produktivitas didefinisikan 

secara umum sebagai proses vital dalam organisasi yang mengintegrasikan dan 

mentransformasi input berupa sumber daya manusia, keuangan, dan waktu kerja 

menjadi output atau hasil akhir yang efektif. Dengan demikian, produktivitas 

memegang peran sentral dalam budaya operasional perusahaan. (Singh & 

Chaudhary, 2022). Perubahan yang terjadi secara berkelanjutan dalam lingkungan 

kerja menempatkan pemahaman terhadap sikap karyawan sebagai tantangan 

utama bagi manajemen. Kunci efektivitas operasional terletak pada produktivitas 

karyawan, yang didefinisikan sebagai tingkat efisiensi penyelesaian tugas dalam 

batas waktu tertentu. Singh & Chaudhary (2022) menjelaskan bahwa tingginya 

produktivitas berarti tugas tuntas secara efektif dan efisien, sementara rendahnya 

produktivitas justru memperpanjang durasi kerja dan berpotensi memicu biaya 

ekstra.  

 Produktivitas karyawan merupakan indikator yang dibangun atas beberapa 

dimensi kunci yang berfungsi sebagai alat ukur kinerja dan efektivitas kerja. 

Dimensi-dimensi utama tersebut meliputi: 
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1. Kuantitas Hasil (Output Quantity):  

Merujuk pada volume pekerjaan atau produk yang berhasil 

diselesaikan dalam suatu periode kerja, diukur melalui perhitungan unit 

produk atau jumlah tugas yang dituntaskan. 

2. Kualitas Hasil (Input Quality):  

Merupakan evaluasi terhadap sejauh mana luaran kerja memenuhi 

standar kualitas dan ekspektasi yang telah ditetapkan, mencakup analisis 

terhadap tingkat kesalahan, cacat produk, hingga indeks kepuasan 

pelanggan. 

3. Efisiensi Waktu (Time Efficiency):  

Mengukur optimalisasi penggunaan waktu kerja dalam 

penyelesaian tugas, dengan mempertimbangkan aspek ketepatan waktu 

(time performance) dan manajemen waktu yang efektif. 

4. Pemanfaatan Sumber Daya (Resource Utilization):  

Menilai efektivitas karyawan dalam memanfaatkan sumber daya yang 

tersedia, seperti bahan baku, perangkat kerja, dan dukungan tenaga kerja, 

untuk mencapai hasil yang maksimal. 

5. inovasi dan peningkatan proses:  
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dievaluasi berdasarkan inisiatif karyawan dalam menciptakan atau 

memodifikasi metode kerja agar menjadi lebih efisien dan efektif, serta 

peran aktif mereka dalam perbaikan proses yang berjalan. 

2.1.4 Work-Life Balance 

Keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) didefinisikan 

sebagai kondisi yang menekankan pentingnya proporsi keterlibatan dan 

tingkat kepuasan yang setara pada berbagai aspek kehidupan individu. Konsep 

ini krusial karena berkontribusi secara signifikan dalam meminimalisir konflik 

yang terjadi antara tanggung jawab profesional dan kehidupan personal 

(Rañeses et al., 2022). Keseimbangan kehidupan kerja dipahami sebagai 

sebuah proses yang berlangsung secara dinamis dan adaptif, berubah 

menyesuaikan tuntutan lingkungan kerja, kondisi domestik, serta prioritas 

hidup individu. Konsep ini secara tegas menolak interpretasi pembagian waktu 

atau energi yang harus setara secara matematis (50:50) antara domain 

profesional dan personal. Keseimbangan justru tercapai ketika individu 

merasa efektif dan puas dalam menjalankan setiap perannya, meskipun 

terdapat periode di mana salah satu aspek harus diprioritaskan lebih dominan. 

(Jex et al., 2024). 

1. Keseimbangan Waktu (Time Balance):  

Mengacu pada alokasi waktu yang setara antara domain pekerjaan 

dan domain kehidupan pribadi (keluarga, istirahat, rekreasi). 
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Keseimbangan tercapai ketika individu merasa memiliki waktu yang 

cukup untuk memenuhi tuntutan kedua peran tersebut. 

2. Keseimbangan Keterlibatan (Involvement Balance):  

Melibatkan sejauh mana keterlibatan secara psikologis dan 

komitmen yang dilakukan individu didistribusikan secara merata antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. Indikator ini juga mencakup tingkat stres 

yang dirasakan individu terhadap kedua domain tersebut. 

3. Keseimbangan Kepuasan (Satisfaction Balance):  

Merefleksikan tingkat kepuasan atau perasaan senang yang 

dirasakan individu dari peran yang mereka jalankan, baik dalam pekerjaan 

maupun kehidupan pribadi. Keseimbangan tercapai ketika individu merasa 

efektif dan puas dalam menjalankan setiap peran mereka. 

2.1.5 Employee Engagement 

Keterikatan Karyawan (Employee Engagement) merujuk pada 

keadaan psikologis yang ditandai oleh perasaan positif, kepuasan, dan 

keterlibatan yang mendalam terhadap pekerjaan. Menurut pandangan 

Schaufeli dan Bakker (dalam Nuraliza & Sri Hermiati, 2022), konsep ini 

menunjukkan sejauh mana karyawan memiliki semangat, motivasi, dan 

ikatan emosional dengan tugas dan organisasi mereka. Keterikatan ini 

mendorong karyawan untuk memberikan upaya di luar standar 

(diskresioner) demi tercapainya sasaran perusahaan (Katili et al., 2021). 

Karyawan yang terlibat aktif (engaged) dicirikan oleh dedikasi, fokus, dan 
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antusiasme tinggi, menjadikannya faktor penting yang berhubungan erat 

dengan peningkatan produktivitas dan kinerja organisasi. 

Model pengukuran Employee Engagement yang paling umum dan sering 

digunakan dalam penelitian dan dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker yang 

membaginya menjadi tiga dimensi utama, yaitu: 

1. Vigor (Semangat atau Energi) 

Menggambarkan tingkat energi dan ketahanan mental yang tinggi 

saat bekerja. Karyawan memiliki kemauan untuk mencurahkan usaha 

ekstra untuk pekerjaan mereka dan tidak mudah merasa lelah atau 

menyerah saat menghadapi kesulitan. 

2. Dedication (Dedikasi) 

Menggambarkan tingkat keterlibatan yang kuat dengan pekerjaan, 

dicirikan oleh antusiasme, kebanggaan, inspirasi, dan rasa tantangan dari 

pekerjaan. Dimensi ini menunjukkan komitmen emosional terhadap peran 

dan organisasi. 

3. Absorption (Absorpsi atau Konsentrasi) 

Menggambarkan kondisi mental di mana seseorang benar-benar 

tenggelam dan fokus penuh pada pekerjaannya, di mana waktu terasa 

berlalu cepat dan sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan. 

2.1.6 Generasi Milenial 

Generasi Milenial (Generasi Y), didefinisikan sebagai individu yang lahir 

antara tahun 1980 hingga 1995 , merupakan kelompok yang tumbuh di tengah 

pesatnya perkembangan internet. Adaptasi terhadap teknologi ini menjadikan 
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mereka pengguna intensif berbagai sarana komunikasi digital, termasuk e-

mail, pesan instan, dan media sosial seperti Facebook dan Twitter. 

Karakteristik utama generasi ini mencakup optimisme, orientasi pada 

pencapaian prestasi, kepercayaan diri yang kuat, serta menjunjung tinggi nilai 

moral, sosial, dan keberagaman. 

2.2 Kajian Pustaka 

Penelitian ini menggunakan studi-studi terdahulu sebagai kerangka 

rujukan utama. Dengan menganalisis hasil pengujian dari penelitian 

sebelumnya, peneliti berupaya mengidentifikasi model, variabel, dan temuan 

yang relevan , sehingga penelitian yang dilakukan memiliki landasan 

akademis yang kuat. 

 

 

2.2.1 Pengaruh Remote Working Terhadap Employee Engagement. 

Analisis regresi hierarkis yang dilakukan Galanti et al. (2021) 

menunjukkan bahwa aspek sumber daya dari Remote Working merupakan 

prediktor yang kuat dan signifikan terhadap Work Engagement. Secara khusus, 

data statistik memperlihatkan bahwa Otonomi Pekerjaan (Job Autonomy) dengan 

koefisien beta positif (beta=0.19;P<0.01) dan Kepemimpinan Diri (Self-

Leadership) dengan koefisien beta yang lebih tinggi (beta=0.23;P<0.01) memiliki 

hubungan positif dan signifikan terhadap peningkatan Work Engagement. Temuan 
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ini menguatkan hipotesis bahwa fleksibilitas dan kontrol yang diberikan oleh 

remote working dapat meningkatkan keterikatan kerja karyawan. 

Penelitian Anggraini (2024) menguatkan temuan bahwa meaningful work 

memiliki peran krusial dalam konteks kerja jarak jauh. Secara empiris, hasil 

analisis menunjukkan bahwa kebermaknaan pekerjaan berkorelasi positif dan 

signifikan terhadap work engagement pada karyawan remote, dengan besaran 

kontribusi mencapai 55,7% (R^2 = 0,557). Hal ini mengindikasikan bahwa 

persepsi karyawan terhadap nilai dan tujuan pekerjaannya menjadi faktor 

determinan utama dalam mempertahankan keterlibatan mereka di lingkungan 

kerja virtual 

Analisis regresi berganda dari studi Wontorczyk dan Rożnowski (2022) 

pada konteks pandemi menunjukkan bahwa, meskipun terdapat peningkatan stres, 

remote working secara spesifik memiliki korelasi positif signifikan terhadap Work 

Engagement (r=0.29; p<0.001) dibandingkan dengan pekerjaan on-site. Data ini 

didukung oleh temuan bahwa dimensi Dedication dan Absorption memiliki skor 

rata-rata tertinggi pada kelompok pekerja remote dan hybrid (M Dedication: 4.52; 

M Absorption: 4.38) yang mengindikasikan bahwa fleksibilitas dalam bekerja dari 

jarak jauh mampu mempertahankan atau bahkan meningkatkan fokus dan rasa 

keterlibatan karyawan pada pekerjaan mereka, meskipun dalam kondisi krisis. 

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan Waworuntu et al. (2022) regresi 

berganda yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa Fleksibilitas Kerja 

(yang di dalamnya mencakup praktik seperti remote working) terbukti 

memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi 

karyawan Generasi Milenial. Pengujian ini menghasilkan nilai koefisien regresi 
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(beta) sebesar 0,28 dengan tingkat signifikansi yang memenuhi syarat (p < 0,05). 

Data ini secara statistik mendukung hipotesis yang diajukan, menegaskan bahwa 

pemberian keleluasaan dalam bekerja merupakan faktor kunci dalam 

meningkatkan employee engagement karyawan Gen Z dan Milenial. 

Dalam studi yang berjudul The Impact of Remote Work During COVID-19 

Pandemic on Millennial Employee Performance: Evidence from the Indonesian 

Banking Industry. hafshah et al (2022), menganalisis data dari karyawan Generasi 

Milenial di sektor perbankan Indonesia. Hasil penelitian mereka secara eksplisit 

menunjukkan bahwa penerapan Remote Working memiliki pengaruh yang 

signifikan dan positif terhadap Employee Engagement karyawan Milenial.  

2.2.2 Pengaruh Employee Engagement Terhadap Produktivitas. 

Hasil pengujian studi empiris yang dilakukan oleh Utoyo et al., (2025) di PT. 

Kanaan Jaya Perkasa Kupang, dibuktikan adanya hubungan positif dan signifikan 

antara Employee Engagement dengan Kinerja Karyawan. Validitas temuan ini 

diperkuat melalui uji regresi linear sederhana, di mana nilai t hitung (4,391) jauh 

melampaui t tabel (2,024), menyimpulkan bahwa keterlibatan karyawan adalah 

faktor kunci yang efektif dalam mendorong performa kerja. 

Hasil analisis dari jurnal Poorani & Pradap (2024) menunjukkan bahwa 

Employee Engagement terbukti memberikan pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Organisasi (yang di dalamnya merefleksikan peningkatan 

Produktivitas). Analisis data menghasilkan koefisien regresi (beta) positif sebesar 

0,32 dengan nilai t-hitung 4,18 dan tingkat signifikansi (p) sebesar 0,000. Angka 

ini memenuhi kriteria pengambilan keputusan (p < 0,05), sehingga hipotesis yang 
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menyatakan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif terhadap 

Produktivitas (Kinerja) diterima. 

Hasil pengujian analisis yang dilakukan oleh Calista et al., (2024) uji 

simultan (Uji F) dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa variabel Employee 

Engagement (X1) dan Karakteristik Pekerjaan (X2) secara bersama-sama 

(simultan) terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Produktivitas 

Kerja (Y). Hal ini menegaskan bahwa peningkatan pada kedua faktor tersebut 

secara terpadu akan mendorong peningkatan produktivitas pegawai secara 

keseluruhan. Selain itu, nilai Koefisien Korelasi (R) yang diperoleh adalah sebesar 

0,781. Angka ini menunjukkan bahwa hubungan antara Employee Engagement 

dan Karakteristik Pekerjaan dengan Produktivitas Kerja berada pada kategori 

sangat kuat dan memiliki arah hubungan yang positif. Hasil uji parsial (Uji T) 

menunjukkan bahwa variabel Employee Engagement (X1) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja (Y). Demikian pula, variabel 

Karakteristik Pekerjaan (X2) juga terbukti memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Produktivitas Kerja (Y). Temuan ini konsisten dengan 

hipotesis bahwa keterikatan pegawai dan rancangan pekerjaan yang memadai 

merupakan prediktor penting bagi produktivitas di tempat kerja. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ismara et al., (2023) 

menunjukkan bahwa secara parsial, variabel Employee Engagement berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Produktivitas Karyawan dengan nilai t hitung 

sebesar 2,787 dan signifikansi 0,009 (lebih kecil dari 0,05), serta variabel 

Kemampuan Kerja juga berpengaruh positif dan signifikan dengan nilai t hitung 

sebesar 2,152 dan signifikansi 0,042 (lebih kecil dari 0,05). Secara keseluruhan, 
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hasil penelitian tersebut menegaskan bahwa Employee Engagement, Iklim 

Organisasi, dan Kemampuan Kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap Produktivitas Karyawan. Berdasarkan hasil Uji F, diperoleh nilai F 

hitung sebesar 4,821 dengan tingkat signifikansi 0,008, yang menunjukkan 

hubungan yang kuat dan memengaruhi Produktivitas. Selain itu, nilai Koefisien 

Determinasi (R^2) sebesar 0,356 menyimpulkan bahwa 35,6% dari total variasi 

Produktivitas Karyawan dapat dijelaskan oleh kombinasi ketiga variabel tersebut. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Fauzya & Chaniago,. (2022) 

mengonfirmasi bahwa employee engagement memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap employee performance (yang mencerminkan produktivitas 

kerja karyawan) di PT XYZ Bandung, dengan tingkat pengaruh mencapai 37,2% 

(didasarkan pada nilai R^2=0,372). Secara eksplisit, hubungan positif ini 

ditunjukkan oleh koefisien regresi sebesar 0,610, yang mengindikasikan bahwa 

peningkatan satu satuan pada employee engagement akan meningkatkan employee 

performance sebanyak 0,610 satuan. 

2.2.3 Pengaruh Employee Engagement Terhadap Work-Life Balance. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Malasari (2022) secara empiris 

mengonfirmasi hipotesis bahwa terdapat korelasi positif yang signifikan antara 

tingkat keterlibatan karyawan (Employee Engagement) dengan keseimbangan 

kehidupan kerja dan pribadi (Work-Life Balance). Melalui uji regresi linear 

sederhana, ditemukan bahwa variabel Employee Engagement memiliki daya 

prediksi yang kuat terhadap peningkatan Work-Life Balance (p = 0,000 < 0,05). 

Secara substansial, temuan ini menyiratkan bahwa ketika karyawan merasa 
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antusias, berdedikasi, dan terserap penuh dalam pekerjaan mereka, kemampuan 

mereka untuk mengelola dan mencapai keseimbangan antara tanggung jawab 

profesional dan kehidupan personal juga akan membaik, khususnya dalam 

konteks kerja fleksibel seperti Work From Home (WFH). 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Wijayanto et al., (2022), 

ditemukan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Engagement. Pengaruh ini dibuktikan dengan Path Coefficient 

positif sebesar 0,351 dan nilai T-Statistic sebesar 4,464. Angka-angka tersebut 

secara empiris mengindikasikan bahwa semakin baik Work Life Balance yang 

dimiliki karyawan Generasi Y, semakin besar pula tingkat keterlibatan mereka 

dalam pekerjaan. 

Hasil pengujian yang dilakukan oleh Sukmawati et al., (2023) 

menggunakan regresi linier berganda mengindikasikan bahwa baik Kepuasan 

Kerja (Job Satisfaction) maupun Work Life Balance (WLB) memiliki peran positif 

dan signifikan dalam membentuk Employee Engagement. Secara terperinci, WLB 

terbukti memengaruhi Employee Engagement dengan nilai t hitung sebesar 2,752 

(p = 0,009), sedangkan Kepuasan Kerja menunjukkan pengaruh yang lebih 

dominan dengan nilai t hitung sebesar 5,420 (p = 0,000). Temuan ini secara 

kolektif memperkuat argumentasi bahwa lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan hidup dan kepuasan kerja adalah kunci utama dalam meningkatkan 

keterikatan karyawan. 

Hasil penelitian yang dilalukan Aritonang et al., 2022 analisis regresi 

secara parsial menunjukkan bahwa Keterikatan Pegawai (X^2) memiliki pengaruh 
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yang positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) karyawan PT Bank 

Central Asia Kantor Cabang Medan. Nilai koefisien regresi yang positif sebesar 

0,723 membuktikan bahwa semakin tinggi keterikatan pegawai (melalui dimensi 

vigor, dedication, dan absorption ), maka Kepuasan Kerja karyawan akan 

meningkat secara positif. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Jannata dan Perdhana (2023) 

menunjukkan bukti kuat adanya pengaruh positif dan signifikan dari Employee 

Engagement terhadap Work-Life Balance. Pengaruh ini memiliki koefisien jalur 

(Path Coefficient) sebesar 0,534 dengan tingkat signifikansi yang tinggi (t-statistik 

= 4,263). Hasil ini secara substansial menyimpulkan bahwa peningkatan 

keterlibatan emosional dan kognitif karyawan merupakan faktor kunci yang secara 

efektif meningkatkan keseimbangan antara tanggung jawab profesional dan 

kehidupan personal. 

2.2.4 Remote Working mempengaruhi Produktivitas dan Work Life Balance 

secara tidak langsung melalui Employee Engagement (mediasi). 

Hasil analisis yang dilakukan oleh Setiawan & Sudiana (2025) Efek positif 

Remote Working terhadap Produktivitas (beta langsung = 0.352) menjadi lebih 

kuat ketika diperhitungkan melalui Employee Engagement. Analisis mediasi 

menunjukkan bahwa jalur tidak langsung RW®EE®Produktivitas memiliki 

koefisien positif sebesar 0.401 (Z-statistik = 3.987; p < 0.001). Hal ini 

mempertegas bahwa manfaat Remote Working terhadap Produktivitas sangat 

bergantung pada tingkat Engagement karyawan. Secara keseluruhan, temuan ini 

sejalan dengan hasil positif Remote Working pada Employee Engagement dan 
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Produktivitas yang dilaporkan oleh Setiawan dan Sudiana (2025), sekaligus 

memperluas model dengan membuktikan bahwa Employee Engagement adalah 

saluran kunci yang mentransmisikan keuntungan Remote Working menjadi 

Produktivitas dan Work Life Balance yang optimal. 

Hasil analisis yang dilakukan Witriaryani et al ., (2022) menunjukkan bahwa 

Employee Engagement (Z) secara signifikan berperan sebagai variabel mediasi 

penuh (Full Mediation) dalam menjelaskan hubungan antara Flexible Working 

Arrangement (FWA), yang merepresentasikan skema Remote Working (X_2), 

terhadap Job Performance (Produktivitas) (Y). Ini berarti FWA tidak memiliki 

pengaruh langsung yang signifikan terhadap Produktivitas (Koefisien Jalur 

Langsung: B = 0,02; p > 0,05), tetapi pengaruhnya menjadi kuat dan positif ketika 

melalui Keterikatan Karyawan. Pengaruh tidak langsung ini terbukti signifikan 

dengan nilai p-value 0,000 dan koefisien jalur tidak langsung sebesar 0,31. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Putra et al., (2020) telah 

memberikan landasan kuat mengenai peran Work Life Balance (WLB). Studi 

tersebut menemukan bahwa WLB berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja (beta =  0.412; p < 0.05). Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan 

yang berhasil menyeimbangkan kehidupan profesional dan pribadinya cenderung 

memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Selanjutnya, mengingat Kepuasan 

Kerja dan Employee Engagement adalah konstruk yang saling terkait erat dan 

Kepuasan Kerja sering menjadi anteseden Engagement, temuan ini secara kuat 

mendukung hipotesis bahwa Work Life Balance dapat berperan sebagai pemicu 

utama yang positif untuk meningkatkan Employee Engagement karyawan. 
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Hasil penelitian Angreni & Mahyuni (2024) analisis mediasi menunjukkan 

bahwa skema Work Hybrid (sebagai representasi Remote Working) memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Employee Performance 

(Produktivitas) karyawan secara tidak langsung melalui Employee Engagement. 

Pengaruh tidak langsung ini terbukti signifikan dengan koefisien jalur sebesar 

0,175, didukung oleh nilai T-statistik 3,197 dan P-Value 0,001 (P < 0,05). 

Temuan ini memperkuat argumen bahwa model kerja jarak jauh menjadi efektif 

dalam meningkatkan Produktivitas hanya ketika karyawan memiliki tingkat 

keterikatan yang tinggi. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Maharani et al., (2023) Analisis jalur 

mediasi dalam penelitian ini mengungkapkan bahwa Employee Engagement 

berperan krusial dalam memfasilitasi dampak positif Remote Working terhadap 

Produktivitas Kerja. Secara tidak langsung, Remote Working memengaruhi 

Produktivitas melalui Employee Engagement dengan koefisien jalur signifikan 

sebesar 0.421 (Z-statistik Sobel = 3.655; p < 0.001). yang membuktikan 

kontribusi signifikan dan positif Employee Engagement secara langsung terhadap 

Produktivitas (beta = 0.512), menggaris bawahi bahwa fleksibilitas yang 

ditawarkan oleh Remote Working berhasil ditransformasikan menjadi peningkatan 

Produktivitas berkat tingginya tingkat keterlibatan karyawan. 

2.2.5 Remote working berpengaruh positif terhadap produktivitas 

karyawan milenial. 

Hasil analisis yang dilakukan Angreni & Mahyuni (2024) regresi parsial (uji 

t) menunjukkan bahwa Work Hybrid (model Remote Working) memiliki pengaruh 
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yang positif dan signifikan secara langsung terhadap Employee Performance 

(Produktivitas). Hal ini dibuktikan dengan koefisien jalur (beta) yang positif 

sebesar 0,359, didukung oleh nilai T-statistik yang melebihi T-tabel (nilai T-

Statistik: 4,625 dan P-Value 0,000). Temuan ini menegaskan bahwa penerapan 

skema kerja jarak jauh/fleksibel secara langsung mendorong karyawan untuk 

mencapai output kinerja yang lebih tinggi. 

Hasil analisis Ghalan et al. (2025) pengujian hipotesis jalur langsung 

menunjukkan bahwa Remote Working memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap Employee Productivity (Produktivitas Karyawan). Pengaruh 

positif ini dibuktikan dengan koefisien jalur (beta) sebesar 0,285, didukung oleh 

nilai T-statistik 2,477 dengan P-Value 0,014 (yang lebih kecil dari 0,05). Secara 

statistik, temuan ini mengonfirmasi bahwa penerapan skema kerja jarak jauh 

secara langsung berkontribusi pada peningkatan efisiensi dan hasil kerja 

karyawan. 

Hasil analisis Saifullah (2023) bahwa Remote Working (Kerja Jarak Jauh) 

memiliki kecenderungan pengaruh negatif terhadap Produktivitas Kerja, namun 

ditemukan adanya pengaruh tidak langsung yang positif melalui mediasi Work-

Life Balance (Keseimbangan Kehidupan Kerja). Hal ini didukung oleh temuan 

signifikan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Produktivitas Kerja dengan koefisien jalur (beta) sebesar 0,359 (T-statistik: 4,625 

dan P-Value 0,000). 

Berdasarkan hasil analisis Nugraha et al (2022) membuktikan bahwa 

Koefisien jalur positif 0,211 ini mengindikasikan bahwa semakin baik 
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implementasi kebijakan WFH, maka semakin tinggi pula Kinerja Karyawan. 

Peningkatan positif ini dimungkinkan karena WFH mengurangi gangguan di 

kantor, meningkatkan otonomi kerja, dan memungkinkan karyawan untuk 

mengoptimalkan jam kerja mereka. Lebih lanjut, secara simultan (bersama dengan 

Work-Life Balance dan Job Satisfaction), WFH memberikan kontribusi total 

sebesar 31,2% dalam menjelaskan variasi variabel Kinerja Karyawan (R^2 = 

0,312). 

Berdasarkan hasil analisis Hasani & Susilowati (2023) regresi linier 

sederhana (uji t) membuktikan bahwa Work From Home (WFH), sebagai model 

kerja jarak jauh (Remote Working), memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas Karyawan. Pengaruh positif ini ditunjukkan oleh koefisien 

regresi (beta) positif sebesar 0,317, dengan nilai t-hitung 2,069 dan P-Value 

sebesar 0,045. Hasil ini secara empiris menegaskan bahwa kebijakan WFH dapat 

menjadi stimulus yang efektif dalam meningkatkan Produktivitas Karyawan di PT 

X. 

2.3 Model Penelitian 

Dalam model penelitian ini, kerja jarak jauh digunakan sebagai variabel 

independen, keterlibatan karyawan sebagai variabel mediasi, dan variabel 

dependen berupa produktivitas dan keseimbangan kerja-hidup karyawan. Dengan 

demikian, kerja jarak jauh tidak secara langsung memengaruhi produktivitas atau 

keseimbangan kerja-hidup karyawan, melainkan memengaruhinya melalui 

keterlibatan karyawan sebagai mekanisme mediasi. Asumsi ini didasarkan pada 

keyakinan bahwa penerapan kerja jarak jauh akan terlebih dahulu berdampak pada 
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tingkat keterlibatan karyawan dan kemudian memengaruhi produktivitas dan 

keseimbangan kerja-hidup karyawan di D.I. Yogyakarta. 

 

Gambar 2.3 Model Penelitian 

2.4  Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan variabel yang diteliti, maka penulis mengajukan hipotesis 

penelitian ini sebagai berikut : 

1. H1: Remote working berpengaruh positif terhadap employee engagement 

pada karyawan milenial di D.I. Yogyakarta. 

2. H2: Employee engagement berpengaruh positif terhadap produktivitas 

karyawan milenial di D.I. Yogyakarta. 

3. H3: Employee engagement berpengaruh positif terhadap work-life 

balance pada karyawan milenial di D.I. Yogyakarta. 

4. H4: Remote working berpengaruh tidak langsung terhadap produktivitas 

karyawan milenial di D.I. Yogyakarta melalui employee engagement 

sebagai variabel mediasi. 
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5. H5: Remote working berpengaruh tidak langsung terhadap work-life 

balance pada karyawan milenial di D.I. Yogyakarta melalui employee 

engagement sebagai variabel mediasi. 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 
3.1 Pendekatan Penelitian 

Pendekatan yang diterapkan dalam penelitian ini adalah metode 

kuantitatif. Karakteristik utama dari penelitian kuantitatif terletak pada 

sifatnya yang terencana, sistematis, serta memiliki struktur yang baku sejak 

tahap awal perancangan. Secara teknis, metode ini sangat bergantung pada 

pengolahan angka, mulai dari fase pengumpulan dan analisis data hingga 

penyajian temuan akhirnya. Adapun prosedur penelitian berfungsi sebagai 

rangkaian langkah strategis yang digunakan untuk menghimpun data 

sekaligus memecahkan permasalahan yang dikaji. Teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah survei melalui kuesioner elektronik. Peneliti 

memanfaatkan platform Google Form dan menyebarkannya melalui 

berbagai jejaring sosial guna menjangkau responden secara lebih luas. 

Penggunaan media sosial tersebut bertujuan untuk memberikan kemudahan 

bagi peneliti dalam mengumpulkan data primer secara efektif (Baliling et al, 

2025). 

Variabel yang digunakan pada penelitian ini terdiri dari remote 

working, produktifitas karyawan, work life balance, employee engagement. 

Skala Likert, dimanfaatkan untuk mengevaluasi sikap, pandangan, serta 

persepsi individu atau kelompok terhadap suatu fenomena sosial. Dalam 
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konteks ini, indikator-indikator variabel diturunkan menjadi butir 

pernyataan atau pertanyaan yang menyusun instrumen penelitian (Badar & 

Lasthuizen, 2023). Sesuai dengan referensi tersebut, penelitian ini 

menerapkan lima tingkatan skala yang rincian penilaiannya disajikan dalam 

Tabel 3.1 berikut. 

Tabel Poin Skala Likert 

No. Dsekripsi Skala Point 

1. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

2. Tidak Setuju (TS) 2 

3. Netral (N) 3 

4. Setuju (S) 4 

5. Sangat Setuju (SS) 5 

 

 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini berlokasi di Yogyakarta. Walaupun teknik pengambilan data 

menggunakan kuesioner online yang memiliki jangkauan luas, partisipan dalam 

penelitian ini dibatasi secara spesifik pada masyarakat yang berdomisili atau 

beraktivitas di wilayah Yogyakarta. Data terbaru dari APJII (2025) 

menunjukkan bahwa sekitar 229,4 juta penduduk Indonesia kini telah terhubung 

ke internet, dengan kelompok Milenial dan Gen Z sebagai pengguna mayoritas. 

Sejalan dengan perkembangan pesat di sektor informatika, sebanyak 80,66% 

dari total pengguna tersebut aktif menggunakan platform jejaring sosial. 

Tingginya angka tersebut mencerminkan bahwa internet kini telah menjadi 
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media utama bagi masyarakat Indonesia dalam berinteraksi secara digital 

(Anand et al, 2021). 

 

 

3.3 Variabel Penelitian 

Definisi variabel penelitian adalah sifat atau nilai yang melekat pada objek dan 

memiliki variasi antara satu dengan yang lainnya. Fokus utama dari variabel ini 

adalah untuk diidentifikasi dan digali informasinya oleh peneliti, sehingga hasil 

akhirnya dapat digunakan untuk menyusun simpulan yang relevan. Dalam 

penelitian ini, terdapat tiga kategori variabel yang merujuk pada definisi tersebut, 

yaitu Remote Working sebagai variabel bebas, Employee Engagement sebagai 

variabel mediasi, serta Produktivitas Karyawan dan Work-Life Balance sebagai 

variabel terikat (Setiawan & Sudiana, 2025). 

3.3.1 Variabel Independen 

Variabel independen berperan sebagai prediktor yang mempengaruhi 

perubahan pada variabel dependen. Fokus utama dalam penelitian dengan variabel 

ini adalah untuk memahami bagaimana variabel bebas mampu menjelaskan 

fluktuasi pada variabel terikat. Adapun variabel bebas yang menjadi pusat 

perhatian dalam studi ini adalah Remote Working (Sukmawati et al, 2023).  

3.3.2 Variabel Dependen 

Variabel dependen adalah variabel kunci yang menjadi objek penjelasan 

dalam sebuah studi. Variabel ini merepresentasikan tujuan utama penelitian dan 

bisa berjumlah lebih dari satu sesuai kebutuhan analisis. Dalam konteks studi ini, 
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fenomena yang menjadi fokus atau variabel dependennya adalah Produktivitas 

Karyawan dan Work-Life Balance (Rachmawati et al, 2021). 

3.3.3 Variabel Mediasi 

Variabel intervening atau mediasi berperan sebagai penghubung yang 

menjelaskan mekanisme pengaruh tidak langsung antara variabel independen dan 

variabel dependen. Variabel ini memiliki karakteristik yang menyerupai variabel 

bebas dan memerlukan pengujian empiris untuk memvalidasi fungsinya sebagai 

elemen antara. Dalam model penelitian ini, Employee Engagement (Keterlibatan 

Karyawan) ditetapkan sebagai variabel mediasi yang menjembatani pengaruh 

remote working terhadap produktivitas dan work-life balance (Yadav, 2024). 
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3.4 Definisi Operasional Dan Pengukuran Variabel 

3.4.1 Remote working (X) 

Remote working didefinisikan sebagai pola kerja fleksibel di mana karyawan 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya di luar kantor fisik 

organisasi dengan memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi, tanpa 

keharusan hadir secara langsung di tempat kerja setiap hari. Remote working 

bukan sekadar bekerja dari rumah, tetapi merupakan bentuk pengaturan kerja yang 

memberikan otonomi tinggi kepada karyawan dalam menentukan lokasi, 

pengelolaan waktu, serta cara menyelesaikan pekerjaan, selama target dan 

tanggung jawab tetap terpenuhi (Galanti et al, 2021). Dalam konteks ini, 

organisasi tetap menetapkan tujuan kerja dan ekspektasi kinerja, sementara 

karyawan diberikan keleluasaan dalam mengatur proses kerja mereka secara 

mandiri. 

Remote working dalam penelitian ini didefinisikan sebagai pengaturan kerja 

di mana karyawan melaksanakan seluruh atau sebagian tugas pekerjaannya di luar 

kantor fisik organisasi, terutama dari rumah, dengan memanfaatkan teknologi 

informasi dan komunikasi untuk menjalankan fungsi kerja serta berkoordinasi 

dengan atasan dan rekan kerja. Konsep remote working tidak hanya mencakup 

perubahan lokasi kerja, tetapi juga perubahan pola kerja, cara berkomunikasi, 

pengelolaan waktu, serta batasan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

(Setiawan & Sudiana, 2025). Remote working mencakup berbagai bentuk kerja 

jarak jauh seperti telework, work from home, hot desking, dan pengaturan kerja 

fleksibel lainnya yang memungkinkan pekerjaan dilakukan tanpa kehadiran fisik 
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secara langsung di kantor. Berikut tabel indikator pengukuran variabel remote 

working oleh (Rañeses et al, 2022) dan (Jex et al, 2024): 

Tabel 3.2  

 Pernyataan Remote Working 

No. Pernyataan Kode 

indikator 

1. Saya merasa bahwa kualitas pekerjaan yang saya lakukan selama 

bekerja dari rumah menjadi lebih baik. 

RW1 

2. Bekerja dari rumah memberikan manfaat secara pribadi bagi saya 

dalam pekerjaan. 

RW2 

3. Bekerja dari rumah memotivasi saya untuk bekerja lebih baik. RW3 

4. Saya sangat produktif ketika bekerja dari rumah. RW4 

5. Saya memiliki pengetahuan teknis yang memadai untuk 

menyelesaikan pekerjaan selama bekerja dari rumah. 

RW5 

6. Saya memiliki kewenangan yang cukup dalam melaksanakan 

pekerjaan selama bekerja dari rumah. 

RW6 

7. Saya memiliki target pekerjaan yang jelas ketika bekerja dari 

rumah. 

RW7 

8. Atasan saya menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan saya 

selama bekerja dari rumah. 

RW8 

 
3.4.2 Produktifitas Karyawan (Y1) 

Produktivitas karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan peran 

yang diberikan organisasi, dengan memperhatikan standar kualitas, kuantitas, 

serta efisiensi waktu yang telah ditetapkan (Putra et al, 2020). Produktivitas 
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karyawan mencerminkan kemampuan individu dalam menghasilkan output kerja 

yang optimal melalui pemanfaatan sumber daya yang tersedia secara efektif dan 

efisien. Produktivitas karyawan juga mencakup kemampuan karyawan dalam 

mempertahankan konsistensi kinerja meskipun menghadapi perubahan sistem 

kerja, tekanan pekerjaan, dan tuntutan multitasking (Rañeses et al, 2022). 

Karyawan yang produktif adalah mereka yang mampu menyelesaikan pekerjaan 

secara tepat waktu, menghasilkan kualitas kerja yang baik, serta tetap menjaga 

efektivitas kerja dalam kondisi kerja yang dinamis. 

Produktivitas karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor teknis, tetapi 

juga oleh kondisi lingkungan kerja dan psikologis karyawan (Dutt, 2024). Dalam 

sistem kerja jarak jauh, produktivitas sering kali meningkat karena berkurangnya 

gangguan di tempat kerja, fleksibilitas waktu, serta penghapusan waktu tempuh 

(commuting) yang sebelumnya dapat menurunkan energi dan fokus kerja 

karyawan. Kondisi ini memungkinkan karyawan untuk bekerja pada waktu dan 

lingkungan yang paling mendukung performa mereka . Berikut tabel indikator 

pengukuran variabel produktivitas karyawan oleh (Rañeses et al, 2022) dan (Jex 

et al, 2024): 

Tabel Pernyataan Produktivitas Karyawan 

No. Pernyataan Kode 

indikator 

1. Saya menyelesaikan pekerjaan dalam jumlah besar setiap hari. PK1 

2. Saya menyelesaikan tugas dengan cepat dan efisien. PK2 

3. Saya memiliki standar yang tinggi dalam penyelesaian tugas. PK3 

4. Hasil pekerjaan saya memiliki kualitas yang tinggi. PK4 
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5. Saya selalu melampaui target tim kami. PK5 

 
 

3.4.3 Work Life Balance (Y2) 

Work-life balance merupakan kondisi di mana individu mampu mengelola 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara seimbang sehingga keduanya 

dapat memberikan kepuasan tanpa menimbulkan konflik yang berlebihan. Work-

life balance dapat disimpulkan sebagai kemampuan individu dalam mengelola, 

menyeimbangkan, dan membatasi tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi 

secara proporsional, sehingga individu dapat menjalankan peran kerja secara 

produktif tanpa mengorbankan kesejahteraan pribadi, keluarga, dan kehidupan 

social (Rañeses et al, 2022).  

Work–life balance diartikan sebagai keadaan di mana individu mampu 

menjaga keselarasan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya. 

Keseimbangan tersebut tercapai apabila sistem dan pengaturan kerja memberikan 

fleksibilitas bagi pekerja untuk melaksanakan tanggung jawab profesional secara 

optimal tanpa mengganggu kesejahteraan pribadi, hubungan keluarga, maupun 

aktivitas sosial. Berikut tabel indikator pengukuran variabel work life balance 

oleh (Rañeses et al, 2022) dan (Jex et al, 2024): 

Tabel Pernyataan Work Life Balance 

No. Pernyataan Kode 

indikator 

1. Kehidupan pribadi saya terganggu karena pekerjaan. WLB1 

2. Pekerjaan saya membuat kehidupan pribadi saya menjadi sulit. WLB2 

3. Saya mengabaikan kebutuhan pribadi karena pekerjaan. WLB3 
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4. Saya menunda menikmati waktu pribadi hanya untuk bekerja 

selama bekerja dari rumah. 

WLB4 

5. Saya menempatkan kebutuhan pribadi pada prioritas kedua 

karena pekerjaan. 

WLB5 

6. Saya kesulitan memisahkan antara pekerjaan dan kehidupan di 

luar pekerjaan. 

WLB6 

7. Sebagian besar waktu, saya lebih memilih bekerja dari rumah 

daripada terlibat dalam kepentingan pribadi. 

WLB7 

8. Saya terlalu lelah untuk bekerja dari rumah. WLB8 

 

3.4.4 Employee Engagement  (Z) 

Employee engagement dipahami sebagai kondisi psikologis positif yang 

mencerminkan keterlibatan karyawan secara emosional, kognitif, dan perilaku 

dalam menjalankan pekerjaannya. Employee engagement menunjukkan sejauh 

mana individu bersedia mengerahkan energi, komitmen, dan partisipasi secara 

optimal demi mendukung pencapaian tujuan organisasi. Konsep ini tidak hanya 

berkaitan dengan kepuasan kerja, tetapi juga mencerminkan hubungan mendalam 

antara karyawan dan pekerjaannya, yang ditandai oleh antusiasme, rasa memiliki, 

serta keterikatan emosional terhadap organisasi (Monteiro et al, 2019). 

Employee engagement merupakan tingkat keterlibatan karyawan terhadap 

pekerjaan dan organisasi yang diukur melalui aspek antusiasme kerja, komitmen, 

serta kesediaan memberikan kontribusi optimal dalam mendukung pencapaian 

tujuan organisasi (Calista et al, 2024). Employee engagement merupakan tingkat 

keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya yang tercermin melalui komitmen, 

tanggung jawab, serta kemauan untuk memberikan kontribusi secara maksimal 
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bagi organisasi. Employee engagement menunjukkan sejauh mana karyawan 

terlibat secara psikologis dan emosional dalam pelaksanaan tugas, sekaligus 

membangun hubungan kerja yang positif dengan organisasi. Dalam penelitian ini, 

employee engagement berperan sebagai variabel mediasi yang menjelaskan 

bagaimana keterlibatan karyawan dapat menjadi penghubung antara penerapan 

sistem kerja remote dengan produktivitas kerja dan work-life balance 

(Rachmawati et al, 2021). Berikut tabel indikator pengukuran variabel employee 

engagement selaras dengan literatur (Setiawan & Sudiana, 2025) dan ditegaskan 

kembali dalam (Putra et al, 2020): 

Tabel Pernyataan Employee Engagement 

No. Pernyataan Kode 

indikator 

1. Saya merasa penuh energi saat mengerjakan pekerjaan saya. EE1 

2. Saya mampu bertahan dan tetap bersemangat meskipun 

menghadapi tekanan pekerjaan. 

EE2 

3. Saya memiliki semangat yang tinggi dalam menyelesaikan tugas-

tugas pekerjaan. 

EE3 

4. Pekerjaan yang saya lakukan memiliki makna penting bagi diri 

saya. 

EE4 

5. Saya merasa bangga dengan pekerjaan yang saya jalani saat 

ini. 
 

EE5 

6. Saya memiliki komitmen yang kuat terhadap pekerjaan dan 

organisasi tempat saya bekerja. 

EE6 

7. Saya dapat berkonsentrasi penuh ketika sedang mengerjakan EE7 
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pekerjaan. 

 

8. Saya sering merasa larut dalam pekerjaan hingga tidak 

menyadari waktu berlalu. 

 

EE8 

9. Saya tetap fokus pada pekerjaan tanpa mudah terdistraksi. EE9 

 

 

 

3.5 Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan keseluruhan unsur atau elemen yang menjadi objek 

kajian, di mana setiap unsur memiliki karakteristik umum tertentu yang dijadikan 

dasar dalam pelaksanaan penelitian atau pada bidang-bidang yang akan diteliti 

(Anand et al, 2021). Populasi dapat dipahami sebagai cakupan umum yang 

meliputi objek atau subjek tertentu yang memiliki karakteristik dan mutu khusus, 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk ditelaah sehingga dapat diperoleh suatu 

kesimpulan. Dengan demikian, populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh 

masyarakat milenial yang menjalankan sistem kerja jarak jauh (remote working) 

di D.I. Yogyakarta. Tahapan berikutnya adalah penentuan sampel penelitian. 

Sampel dalam penelitian diartikan sebagai proses memilih sebagian anggota dari 

populasi yang berukuran besar untuk diteliti, sehingga melalui pengamatan 

terhadap sampel tersebut dapat diperoleh pemahaman mengenai karakteristik atau 

sifat tertentu yang selanjutnya dapat digeneralisasikan pada keseluruhan populasi 

(Sukmawati et al, 2023). 
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Teknik penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah non-

probability sampling, yaitu metode pengambilan sampel yang tidak memberikan 

kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi untuk terpilih sebagai 

sampel. Adapun jenis non-probability sampling yang diterapkan adalah purposive 

sampling. Metode ini dipilih karena memungkinkan peneliti menentukan sampel 

berdasarkan kriteria tertentu yang selaras dengan tujuan penelitian, yakni 

masyarakat milenial yang menerapkan sistem kerja jarak jauh (remote working) di 

D.I. Yogyakarta (Anggraini et al, 2024). 

Sampel ditentukan secara selektif agar responden yang terlibat benar-benar 

memiliki pemahaman yang sesuai dan mendalam terhadap topik penelitian, 

sehingga mampu memberikan informasi yang relevan dengan indikator-indikator 

yang diukur melalui kuesioner. Dengan pendekatan ini, data yang diperoleh 

diharapkan lebih tepat dan selaras dengan konteks penelitian yang dilaksanakan. 

Berdasarkan panduan (Hafshah et al, 2022), penentuan jumlah sampel ideal 

dilakukan dengan menjumlahkan seluruh variabel dan indikator penelitian, 

kemudian hasilnya dikalikan dengan angka minimal 5 dan maksimal 10. Cara ini 

bertujuan untuk memastikan ukuran sampel yang memadai agar data yang 

dihasilkan bersifat valid dan reliabel. Oleh karena itu, temuan penelitian dapat 

dipercaya dan diharapkan mampu merepresentasikan populasi secara lebih 

menyeluruh (Malasari, 2022). 

Sampel = (jumlah indikator + jumlah variabel) x 6  

  = (30+4) x 6 

      = 34 x 6 = 204 
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Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, jumlah minimum responden yang 

dibutuhkan dalam penelitian ini adalah sebanyak 204 orang. Akan tetapi, untuk 

mengantisipasi adanya kemungkinan kesalahan atau data yang tidak dapat 

digunakan, peneliti merencanakan pengumpulan kuesioner dari kurang lebih 210 

responden. Responden tersebut merupakan karyawan milenial yang menerapkan 

sistem kerja jarak jauh (remote working) di D.I. Yogyakarta. Selanjutnya, 

instrumen penelitian berupa kuesioner akan didistribusikan secara daring 

menggunakan Google Form kepada seluruh responden yang telah ditetapkan 

(Nuraliza & Sri Hermiati, 2022). 

3.6 Jenis Data dan Pengumpulan Data 

3.6.1 Jenis Data 

3.6.1.1 Data Primer 

Data primer merupakan data yang berasal dari sumber internal dan diperoleh 

secara langsung melalui kegiatan penelitian, seperti observasi atau pengamatan 

langsung serta metode lainnya (Wijayanto et al, 2022). Data primer adalah 

sumber data penelitian yang dikumpulkan secara langsung dari sumber asli, baik 

melalui wawancara, survei atau jajak pendapat terhadap individu maupun 

kelompok, serta melalui hasil observasi terhadap suatu objek, peristiwa, atau hasil 

pengujian tertentu (Sukmawati et al, 2023). 

3.6.1.2 Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang berasal dari sumber eksternal dan 

diperoleh melalui rujukan dari luar, seperti artikel, jurnal, serta sumber tertulis 

lainnya (Yadav, 2024). Data sekunder adalah sumber data penelitian yang 

dikumpulkan secara tidak langsung melalui media perantara, berupa buku, 
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catatan, dokumen, bukti yang telah tersedia, maupun arsip yang dipublikasikan 

ataupun tidak dipublikasikan secara umum (Sukmawati et al, 2023). 

3.6.2 Pengumpulan Data 

Kuesioner merupakan alat yang digunakan untuk mengukur suatu fenomena 

atau kejadian, yang berisi serangkaian pertanyaan guna memperoleh informasi 

yang berkaitan dengan penelitian yang dilakukan. Dalam praktiknya, peneliti 

sering kali diharuskan menyusun kuesioner secara mandiri. Kualitas data yang 

dihasilkan sangat bergantung pada ketepatan instrumen pengukuran yang 

digunakan, yaitu kuesioner itu sendiri. Oleh karena itu, kelayakan instrumen 

penelitian dapat dinilai melalui tingkat validitas dan reliabilitasnya (Wijayanto et 

al, 2022. 

Skala Likert merupakan salah satu skala psikometrik yang banyak 

diterapkan dalam penyusunan kuesioner dan paling sering digunakan dalam 

penelitian survei karena kemudahan dalam penerapannya (Waworuntu et al, 

2022). Skala Likert digunakan untuk menilai persepsi, sikap, maupun pendapat 

individu atau kelompok terhadap suatu peristiwa atau fenomena social (Utoyo et 

al, 2025). Dalam penerapannya, skala Likert terdiri atas dua jenis pernyataan, 

yaitu pernyataan positif yang merepresentasikan penilaian positif dan pernyataan 

negatif yang mencerminkan penilaian negative (Sukmawati et al, 2023). 

Tabel 3.7 Skala Likert 

Keterangan Skor 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Tidak Setuju (TS) 2 

Netral (N) 3 
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Setuju (S) 4 

Sangat Setuju (SS) 5 

 

3.7 Uji Validitas dan Realibilitas Data 

3.7.1 Uji Validitas 

Validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan sejauh mana 

instrumen penelitian mampu mengukur aspek yang seharusnya diukur. Validitas 

menggambarkan tingkat ketepatan dan ketelitian alat ukur dalam menjalankan 

fungsi pengukurannya (Setiawan & Sudiana, 2025). Validitas adalah ukuran yang 

digunakan untuk menilai tingkat keabsahan atau kesahihan suatu instrumen 

penelitian, di mana instrumen yang memiliki validitas tinggi menunjukkan 

kemampuan pengukuran yang baik (Roberto et al, 2023). 

3.7.2 Uji Realibilitas 

Uji reliabilitas merupakan ukuran yang menunjukkan tingkat keandalan 

suatu alat ukur, yaitu sejauh mana instrumen tersebut dapat dipercaya dalam 

menghasilkan data yang konsisten apabila pengukuran dilakukan berulang kali 

pada objek yang sama dengan alat ukur yang sama (Rachmawati et al, 2021). 

Reliabilitas berkaitan dengan tingkat kepercayaan terhadap hasil pengukuran, di 

mana instrumen yang reliabel akan menghasilkan data yang stabil dan dapat 

diandalkan (Prasada et al, 2020). Reliabilitas merupakan indikator yang 

menggambarkan tingkat konsistensi serta keandalan suatu instrumen dalam 

menghasilkan data yang dapat dipercaya (Monteiro et al, 2019). 
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3.8 Metode Analisis 

3.8.1 Analisis Statistik Penelitian 

Dalam studi ini, pengolahan data dilakukan dengan pendekatan Structural 

Equation Modeling (SEM) yang dioperasikan melalui aplikasi SmartPLS. 

Pendekatan tersebut digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah 

dirumuskan sekaligus mengevaluasi kesesuaian model penelitian secara 

komprehensif. Tahapan analisis dibagi menjadi dua bagian utama, yakni 

pengujian outer model dan inner model. Evaluasi outer model diarahkan pada 

penilaian tingkat validitas serta reliabilitas setiap indikator yang digunakan 

sebagai pengukur variabel penelitian. Penilaian tersebut dilakukan dengan 

meninjau nilai loading factor, average variance extracted (AVE), serta 

Cronbach’s Alpha untuk memastikan bahwa setiap indikator telah memenuhi 

persyaratan statistik yang ditetapkan dalam model penelitian (Maharani et al, 

2023). 

Tahap berikutnya adalah pengujian inner model yang bertujuan untuk 

menganalisis keterkaitan antar variabel dalam kerangka model penelitian yang 

telah disusun. Pada tahap ini dilakukan evaluasi terhadap nilai path coefficient 

untuk mengidentifikasi arah serta tingkat kekuatan hubungan antar konstruk, 

diikuti dengan pengujian koefisien determinasi (R²) guna mengetahui sejauh mana 

variabel independen mampu menjelaskan variasi pada variabel dependen 

(Maharani et al, 2023). Pemanfaatan perangkat lunak SmartPLS memungkinkan 

penelitian ini menggali hubungan antar variabel secara lebih mendalam dan 

presisi, sehingga menghasilkan pemahaman yang menyeluruh mengenai pengaruh 



 62 

live stream shopping, low self-control, dan positive attitude toward targeted 

advertising terhadap perilaku impulsive buying pada generasi Z. 

3.8.1.1 Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran atau outer model digunakan untuk mengevaluasi 

kemampuan indikator dalam merepresentasikan konstruk laten secara tepat, 

sekaligus memastikan bahwa alat ukur yang diterapkan memiliki tingkat validitas 

dan reliabilitas yang memadai (Jex et al, 2024). Penilaian outer model mencakup 

analisis kekuatan indikator dalam menjelaskan variansi konstruk serta pengujian 

konsistensi internal, yang umumnya diukur melalui nilai Composite Reliability 

atau Cronbach’s Alpha. Tahapan ini memiliki peran krusial karena keandalan dan 

keabsahan hasil analisis Structural Equation Modeling sangat ditentukan oleh 

mutu pengukuran yang dihasilkan dari outer model. 

3.8.1.2 Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas merupakan ukuran yang digunakan untuk menilai sejauh 

mana suatu instrumen penelitian mampu mengukur konsep atau variabel yang 

seharusnya diukur secara tepat (Hafshah et al, 2022). Validitas konvergen 

digunakan untuk mengevaluasi tingkat keterkaitan antar indikator dalam satu 

konstruk sekaligus memastikan bahwa indikator yang digunakan mampu 

merefleksikan konstruk secara tepat. Dalam pendekatan Partial Least Squares 

(PLS), pengujian validitas konvergen dilakukan dengan menelaah nilai loading 

factor masing-masing indikator, di mana nilai yang disarankan berada di atas 0,7 

agar indikator dianggap memberikan kontribusi yang kuat terhadap konstruknya. 

Selain itu, pengukuran juga dilakukan melalui nilai Average Variance Extracted 
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(AVE) dengan batas minimum 0,5, yang menunjukkan bahwa sebagian besar 

varians konstruk dapat dijelaskan oleh indikator-indikator penyusunnya. Apabila 

kedua kriteria tersebut terpenuhi, maka indikator-indikator dapat dinyatakan valid 

dalam mengukur konstruk yang sama (Fauzya & Chaniago, 2022). 

3.8.1.3 Uji Validitas Diskriminan 

Pengujian validitas diskriminan dalam Structural Equation Modeling 

(SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) dapat dilakukan melalui kriteria 

Fornell–Larcker, yang bertujuan untuk menegaskan bahwa setiap konstruk dalam 

model memiliki karakteristik yang berbeda dan tidak saling tumpang tindih. 

Validitas diskriminan dinyatakan terpenuhi apabila nilai akar kuadrat Average 

Variance Extracted (AVE) pada suatu konstruk lebih besar dibandingkan nilai 

korelasi konstruk tersebut dengan konstruk lain pada baris dan kolom yang sama 

(Fauzya & Chaniago, 2022). Kondisi ini mengindikasikan bahwa konstruk 

memiliki keterkaitan yang lebih kuat dengan indikator-indikator pembentuknya 

dibandingkan dengan konstruk lainnya. Selain itu, pengujian validitas diskriminan 

juga diperkuat melalui analisis cross loading, yaitu dengan membandingkan nilai 

loading setiap indikator pada konstruk yang diukur dengan nilai loading terhadap 

konstruk lain. Indikator dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila nilai 

loading pada konstruk asal lebih tinggi dibandingkan pada konstruk lain (Dutta, 

2025), sehingga dapat dipastikan bahwa indikator tersebut secara konsisten dan 

jelas merepresentasikan konstruk yang dimaksud. 
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3.8.1.4 Uji Reliabilitas (Composite Reliability) 

Composite reliability digunakan dalam metode Partial Least Squares (PLS) 

sebagai alat untuk menilai tingkat konsistensi internal indikator-indikator yang 

membentuk suatu konstruk. Berbeda dengan Cronbach’s Alpha yang 

mengasumsikan kesetaraan reliabilitas pada setiap item dan sensitif terhadap 

jumlah indikator, composite reliability memberikan estimasi yang lebih presisi 

karena memperhitungkan nilai bobot atau loading masing-masing indikator dalam 

pembentukan konstruk laten. Nilai yang dihasilkan menunjukkan kontribusi 

kumulatif seluruh indikator dalam merepresentasikan konstruk yang diukur. Suatu 

konstruk dinyatakan memiliki tingkat reliabilitas yang memadai apabila nilai 

composite reliability berada di atas 0,70 (Baliling et al, 2025). Oleh karena itu, 

penggunaan ukuran ini membantu memastikan bahwa indikator yang digunakan 

mampu menggambarkan variabel penelitian secara konsisten dan menghasilkan 

temuan yang dapat diandalkan. 

3.8.2 Analisis Deskriptif Penelitian 

Penelitian ini melakukan analisis deskriptif terhadap karakteristik 

demografis responden yang meliputi jenis kelamin, rentang usia, asal perguruan 

tinggi, serta domisili. Analisis tersebut bertujuan untuk memberikan gambaran 

yang komprehensif mengenai profil responden sehingga dapat dinilai 

kesesuaiannya dengan populasi sasaran penelitian (Badar & Lasthuizen, 2023). 

Penyajian identitas responden dilakukan secara terstruktur berdasarkan beberapa 

klasifikasi, di mana distribusi jenis kelamin menunjukkan perbandingan antara 

responden laki-laki dan perempuan, sementara pengelompokan usia 

menggambarkan dominasi kelompok umur tertentu. Selain itu, latar belakang 
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pekerjaan turut dianalisis untuk melihat kemungkinan pengaruh jenis profesi 

terhadap pandangan responden terhadap variabel yang diteliti, sedangkan aspek 

domisili digunakan untuk meninjau dampak persebaran geografis terhadap hasil 

penelitian. Selanjutnya, analisis deskriptif juga diterapkan pada indikator setiap 

variabel penelitian dengan menampilkan ukuran statistik berupa nilai rata-rata, 

standar deviasi, nilai tertinggi, dan nilai terendah. 

3.8.2.1 Model Struktural (Inner Model) 

Dalam pendekatan SEM-PLS, inner model merepresentasikan pola 

hubungan struktural antar variabel laten yang dianalisis dalam penelitian serta 

digunakan untuk menguji pengaruh baik secara langsung maupun tidak langsung 

antar variabel (Anand et al, 2021). Melalui pengujian inner model, peneliti dapat 

mengevaluasi arah serta tingkat kekuatan hubungan antar konstruk, sekaligus 

menilai kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi pada variabel 

terikat. Dengan demikian, evaluasi inner model memberikan pemahaman yang 

mendalam mengenai dinamika interaksi dan pengaruh antar variabel yang menjadi 

fokus penelitian. 

3.8.2.2 Uji Kolinearitas (VIF Inner Model) 

Pengujian kolinearitas dalam model SEM berbasis PLS dilakukan untuk 

mengidentifikasi potensi terjadinya multikolinearitas di antara variabel 

independen. Kondisi multikolinearitas terjadi apabila dua atau lebih variabel 

bebas menunjukkan tingkat korelasi yang sangat tinggi, sehingga dapat 

berdampak pada keakuratan estimasi parameter dalam model analisis. Salah satu 

indikator yang umum digunakan untuk mengevaluasi tingkat multikolinearitas 

adalah nilai Variance Inflation Factor (VIF). Apabila nilai VIF melampaui 
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ambang batas tertentu, yang umumnya ditetapkan pada angka 5 atau bahkan 10, 

maka hal tersebut mengindikasikan adanya multikolinearitas yang berpotensi 

mengganggu hasil analisis (Anggraini et al, 2024). Dengan demikian, pengujian 

kolinearitas dalam PLS menjadi langkah penting untuk memastikan bahwa setiap 

variabel independen memberikan kontribusi yang berbeda dan tidak saling 

tumpang tindih, sehingga hasil interpretasi model tetap valid dan dapat dipercaya. 

Tabel 3.8 Kriteria VIF 

Nilai 

Vif 

Kriteria Keterangan 

≤ 3.3 Tidak ada 

Multikolinearitas 

Nilai VIF dalam batas aman, model bebas dari 

masalah multikolinearitas. 

3.3 – 

5.0 

Multikolinearitas 

sedang 

Perlu diperhatikan, namun masih dapat ditoleransi 

tergantung konteks penelitian. 

> 5.0 Multikolinearitas tinggi Menunjukkan adanya masalah multikolinearitas 

yang signifikan; perlu dikoreksi. 

> 10.0 Multikolinearitas sangat 

tinggi 

Model tidak valid, perlu perbaikan struktural atau 

penghapusan variabel. 

 

3.8.2.3 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi (R-Square) berfungsi untuk menunjukkan sejauh 

mana variasi pada variabel terikat dapat dijelaskan oleh keberadaan satu atau lebih 

variabel bebas dalam suatu model analisis. Dalam penerapan SEM berbasis PLS, 

nilai R-Square merefleksikan besarnya peran variabel independen dalam 

menjelaskan perubahan atau variasi yang terjadi pada variabel dependen. Nilai R-
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Square berada pada rentang 0 hingga 1, di mana nilai yang semakin mendekati 

angka 1 menunjukkan kemampuan model yang semakin baik dalam menjelaskan 

data penelitian. Nilai R-Square yang melebihi 0,67 menunjukkan kualitas model 

yang tinggi, sedangkan nilai di atas 0,33 masih dianggap memadai. Dengan 

demikian, koefisien determinasi memberikan gambaran umum mengenai kekuatan 

hubungan antar variabel yang dibangun dalam model penelitian (Bal & Bulgur, 

2023). 

3.8.2.4 Predictive Relevance (Q-Square) 

Q-Square atau predictive relevance merupakan ukuran yang digunakan untuk 

menilai kemampuan suatu model dalam memprediksi variabel terikat berdasarkan 

variabel bebas yang disertakan. Dalam analisis SEM berbasis PLS, nilai Q-Square 

diperoleh melalui teknik blindfolding, yaitu dengan menghilangkan sebagian data 

kemudian mengevaluasi sejauh mana model mampu memprediksi data tersebut. 

Nilai Q-Square yang berada di atas nol mengindikasikan bahwa model memiliki 

daya prediksi yang memadai. Nilai Q-Square yang melebihi 0,35 menunjukkan 

tingkat relevansi prediktif yang tinggi. Oleh karena itu, pengujian Q-Square 

menjadi penting karena memberikan informasi mengenai efektivitas model dalam 

menghasilkan prediksi yang akurat dan stabil (Calista et al, 2024). 

 

 

3.9 Uji Hipotesis Penelitian (Path Coefficient) 

Pengujian path coefficient dalam metode Partial Least Squares 

(PLS) dilakukan untuk menilai arah serta tingkat kekuatan hubungan 

antar variabel laten yang terdapat dalam model struktural. Koefisien jalur 



 68 

mencerminkan besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat, baik yang terjadi secara langsung maupun melalui variabel 

perantara (Dutt, 2024). Nilai koefisien tersebut berada pada rentang −1 

hingga +1, di mana nilai positif menunjukkan hubungan yang searah, 

sedangkan nilai negatif mengindikasikan hubungan yang berlawanan. 

Untuk menguji signifikansi hubungan antar variabel, digunakan prosedur 

bootstrapping yang menghasilkan nilai t-statistic dan p-value. Apabila 

nilai t-statistic melebihi nilai ambang tertentu, seperti lebih dari 1,96 

pada tingkat signifikansi 5 persen, maka hubungan antar konstruk 

dinyatakan signifikan. Pengujian ini berperan penting dalam menentukan 

apakah hipotesis penelitian dapat diterima atau ditolak berdasarkan 

kekuatan pengaruh yang teridentifikasi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
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4.1 Analisis Deskriptif Penelitian 

Penelitian ini melibatkan 210 responden yang merupakan karyawan generasi 

milenial yang bekerja di wilayah Daerah Istimewa Yogyakarta. Responden dipilih 

sesuai dengan kriteria penelitian, yaitu karyawan yang menerapkan sistem kerja 

remote working, baik secara penuh maupun sebagian (hybrid). Analisis deskriptif 

dalam penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang sistematis 

mengenai identitas dan karakteristik responden yang terlibat. Data yang diperoleh 

dianalisis secara deskriptif untuk menggambarkan profil responden, yang 

mencakup usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, jenis pekerjaan, lama bekerja, 

serta sistem kerja yang dijalani. Hasil analisis deskriptif ini memberikan informasi 

mengenai distribusi karakteristik responden, sehingga membantu peneliti dalam 

memahami konteks penelitian secara lebih komprehensif. Pemahaman terhadap 

karakteristik responden tersebut menjadi penting sebagai landasan awal dalam 

menafsirkan pengaruh remote working terhadap produktivitas karyawan dan 

work-life balance, serta peran employee engagement sebagai variabel mediasi 

dalam penelitian ini. Dengan demikian, analisis deskriptif berfungsi sebagai tahap 

awal yang mendukung pelaksanaan analisis lanjutan dan pengujian hipotesis 

penelitian. 

Tabel 4. 1 

Jumlah sampel dan penyebaran kuesioner penelitian 

 

No Kuesioner Jumlah 

1 Kuisioner yang di distribusikan 210 
2 Kuisioner yang tidak kembali 0 
3 Kuisioner yang salah isi (cacat atau rusak) 0 
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4 Kuesioner yang layak untuk di olah data 210 
Sumber : Hasil Survey Tahun 2026 

 
Secara keseluruhan, semua kuesioner layak digunakan, seperti yang 

ditunjukkan dalam tabel 4.1, karena 210 kuesioner didistribusikan secara berhasil 

dan 210 kuesioner kembali. 

4.1.1 Analisis Deskriptif Identitas Responden 

Analisis deskriptif dalam penelitian ini difokuskan pada karakteristik 

demografis responden, yang diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, usia, 

jenis pekerjaan atau industry, dan pengalaman bekerja remote working. Tujuan 

dari pengelompokan ini adalah untuk memperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai profil karyawan generasi milenial yang menjadi objek 

penelitian. Klasifikasi tersebut dirancang untuk menggambarkan karakteristik 

responden secara rinci sekaligus menilai kesesuaian distribusi responden dengan 

kriteria populasi penelitian, yaitu karyawan milenial yang menerapkan sistem 

remote working di Daerah Istimewa Yogyakarta. Melalui pengelompokan 

berdasarkan jenis kelamin, peneliti dapat mengidentifikasi proporsi responden 

laki-laki dan perempuan yang terlibat, sedangkan klasifikasi usia memberikan 

gambaran mengenai kelompok usia yang paling dominan dalam penelitian ini. 

Analisis karakteristik responden yang disajikan dalam bentuk persentase 

memungkinkan peneliti untuk mengevaluasi tingkat keterwakilan responden, 

sehingga data yang diperoleh dapat memberikan gambaran yang representatif 

dalam menganalisis pengaruh remote working terhadap produktivitas karyawan 

dan work-life balance, dengan employee engagement sebagai variabel mediasi. 
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4.2 Analisis Deskriptif Hasil Identitas Responden 

Tabel 4. 2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

 

 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  
Berdasarkan informasi pada Tabel 4.2 dan mempertimbangkan jenis 

kelamin, dari 210 orang yang disurvei dalam penelitian ini, 88 orang adalah 41,9 

% laki-laki dan 122 orang dengan presentase 58,1 %  adalah perempuan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar didominasi oleh karyawan perempuan. 

Tabel 4. 3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 

 

 

 
Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Berdasarkan usia, mahasiswa yang berumur 29-33 Tahun yaitu sebesar 

120 orang dengan presentase 57,1, kategori umur 35-38 Tahun sebanyak 37 orang 

dengan presentase 34,8% dan yang berumur dari kategori 39-43 tahun sebesar 8,1 

%. Dari hasil ini sebagian besar di dominasi karyawan yang berumur 29-33 tahun. 

 

 

4.3 Analisis Deskriptif Hasil Responden Responden 

Tabel 4. 4 

Jenis 
Kelamin Jumlah Persen 

Laki-laki 88 41,9 % 
Perempuan 122 58,1 % 

Total 210 100% 

Jenis 
Kelamin Jumlah Persen 

29 -33 Tahun 120 57,1 % 
34-38 Tahun 73 34,8 % 
39-43 Tahun 17 8,1 % 

Total 210 100% 
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Tanggapan Responden Terhadap Variabel Remote Working 

Pernyataan 
 Skor Jawaban    Jumlah 

 
     

SS S N TS STS 
1 62 85 47 7 9 210 
2 61 87 44 11 7 210 
3 65 94 31 14 6 210 
4 56 97 38 12 7 210 
5 57 86 51 8 8 210 
6 56 100 37 10 7 210 
7 62 96 36 8 8 210 
8 58 102 35 8 7 210 

Jumlah 477 747 319 78 59 1680 
Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa, dari 210 responden, mayoritas 

menjawab dalam kategori setuju. 

Tabel 4. 5 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Produktivitas Karyawan 

Pernyataan 
 Skor Jawaban    Jumlah 

 
     

SS S N TS STS 
1 61 95 44 6 4 210 
2 95 98 7 8 2 210 
3 36 103 61 6 4 210 
4 81 89 32 5 3 210 
5 30 88 79 7 6 210 

Jumlah 303 473 223 32 19 1050 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa, dari 210 responden, mayoritas 

menjawab dalam kategori setuju. 

Tabel 4. 6 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Work Life Balance 
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Pernyataan 
 Skor Jawaban    Jumlah 

 
     

SS S N TS STS 
1 54 105 39 5 7 210 
2 36 103 57 7 7 210 
3 89 95 18 4 4 210 
4 36 80 79 8 7 210 
5 25 84 85 9 7 210 
6 68 96 36 5 5 210 
7 44 98 55 5 8 210 
8 84 94 23 5 4 210 

Jumlah 437 755 392 48 49 1680 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa, dari 210 responden, mayoritas 

menjawab dalam kategori setuju. 

Tabel 4. 7 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Employee Engagement 

Pernyataan 
 Skor Jawaban    Jumlah 

 
     

SS S N TS STS 
1 37 76 73 15 9 210 
2 63 100 36 6 5 210 
3 38 91 66 8 7 210 
4 46 78 67 12 7 210 
5 88 95 16 9 2 210 
6 78 95 27 7 3 210 
7 46 112 41 7 4 210 
8 54 104 41 6 5 210 
9 67 99 33 7 4 210 

Jumlah 517 850 400 77 46 1890 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa, dari 210 responden, mayoritas 

menjawab dalam kategori setuju. 
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4.4 Analisis Deskriptif Penelitian 

Outer model dan Inner Model adalah dua langkah yang diperlukan untuk 

mengevaluasi model penelitian dalam prosedur pengolahan data penelitian ini, 

yang menggunakan metode SEM berdasarkan Partial Least Square (PLS). Berikut 

ini adalah tahapannya: 

4.4.1 Model Pengukuran (Outer Model) 

4.4.1.1 Uji Validitas 

Uji validitas merupakan ukuran yang digunakan untuk menilai sejauh 

mana suatu instrumen penelitian mampu mengukur konsep atau variabel yang 

seharusnya diukur secara tepat (Hafshah et al, 2022).  

1. Uji Validitas Konvergen 

Validitas konvergen digunakan untuk mengevaluasi tingkat 

keterkaitan antar indikator dalam satu konstruk sekaligus memastikan 

bahwa indikator yang digunakan mampu merefleksikan konstruk secara 

tepat. Dalam pendekatan Partial Least Squares (PLS), pengujian validitas 

konvergen dilakukan dengan menelaah nilai loading factor masing-masing 

indikator, di mana nilai yang disarankan berada di atas 0,7 agar indikator 

dianggap memberikan kontribusi yang kuat terhadap konstruknya. 

Tabel 4. 8 

Nilai Outer Loading 

Variabel  Indikator Z Y2 X Y2 Keterangan 

Employee 
Engagement 

EE1 0,745       Valid 
EE2 0,759       Valid 
EE3 0,780       Valid 
EE4 0,743       Valid 
EE5 0,794       Valid 
EE6 0,821       Valid 
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EE7 0,784       Valid 
EE8 0,791       Valid 
EE9 0,801       Valid 

Produktivitas 
Karyawan 

PK1   0,823     Valid 
PK2   0,827     Valid 
PK3   0,777     Valid 
PK4   0,833     Valid 
PK5   0,745     Valid 

Remote 
Working 

RW1     0,789   Valid 
RW2     0,809   Valid 
RW3     0,818   Valid 
RW4     0,792   Valid 
RW5     0,820   Valid 
RW6     0,792   Valid 
RW7     0,794   Valid 
RW8     0,817   Valid 

Word Life 
Balance 

WLB1       0,816 Valid 
WLB2       0,764 Valid 
WLB3       0,813 Valid 
WLB4       0,781 Valid 
WLB5       0,771 Valid 
WLB6       0,800 Valid 
WLB7       0,824 Valid 
WLB8       0,805 Valid 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  
 

 

 

Tabel 4. 9 Hasil Ave 

 

 

 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Tabel 4.9 menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki nilai AVE 

>0,50, menunjukkan bahwa variabel laten menjelaskan rata-rata setengah 

Variabel AVE Keterangan 
Z 0.609 Valid 

Y1 0.643 Valid 
X 0.646 Valid 
Y2 0.636 Valid 
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dari varian indikator. Selain itu, nilai outer loading adalah >0,70, 

menunjukkan korelasi yang tinggi untuk meteran konstruksi. Dengan 

demikian, dapat dikatakan bahwa indikator setiap variabel dapat 

diandalkan. 

2. Uji Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan dinyatakan terpenuhi apabila nilai akar kuadrat 

Average Variance Extracted (AVE) pada suatu konstruk lebih besar 

dibandingkan nilai korelasi konstruk tersebut dengan konstruk lain pada 

baris dan kolom yang sama (Fauzya & Chaniago, 2022). Indikator 

dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila nilai loading pada 

konstruk asal lebih tinggi dibandingkan pada konstruk lain (Dutta, 2025), 

sehingga dapat dipastikan bahwa indikator tersebut secara konsisten dan 

jelas merepresentasikan konstruk yang dimaksud. 

 

 

 

Tabel 4. 10 

Cross Loading 

Variabel  Indikator Z Y2 X Y2 Keterangan 

Employee 
Engagement 

EE1 0,745 0,563 0,597 0,571 Valid 
EE2 0,759 0,525 0,539 0,547 Valid 
EE3 0,780 0,606 0,572 0,569 Valid 
EE4 0,743 0,566 0,551 0,571 Valid 
EE5 0,794 0,589 0,643 0,619 Valid 
EE6 0,821 0,643 0,580 0,537 Valid 
EE7 0,784 0,585 0,572 0,550 Valid 
EE8 0,791 0,595 0,561 0,530 Valid 
EE9 0,801 0,613 0,589 0,581 Valid 
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Produktivitas 
Karyawan 

PK1 0,594 0,823 0,543 0,545 Valid 
PK2 0,658 0,827 0,613 0,593 Valid 
PK3 0,561 0,777 0,495 0,477 Valid 
PK4 0,646 0,833 0,615 0,538 Valid 
PK5 0,552 0,745 0,492 0,468 Valid 

Remote 
Working 

RW1 0,634 0,531 0,789 0,561 Valid 
RW2 0,529 0,496 0,809 0,560 Valid 
RW3 0,586 0,588 0,818 0,634 Valid 
RW4 0,574 0,564 0,792 0,574 Valid 
RW5 0,597 0,521 0,820 0,648 Valid 
RW6 0,652 0,584 0,792 0,602 Valid 
RW7 0,551 0,555 0,794 0,625 Valid 
RW8 0,629 0,598 0,817 0,604 Valid 

Word Life 
Balance 

WLB1 0,579 0,568 0,672 0,816 Valid 
WLB2 0,550 0,537 0,525 0,764 Valid 
WLB3 0,597 0,542 0,633 0,813 Valid 
WLB4 0,547 0,487 0,579 0,781 Valid 
WLB5 0,553 0,496 0,557 0,771 Valid 
WLB6 0,603 0,516 0,611 0,800 Valid 
WLB7 0,590 0,525 0,588 0,824 Valid 
WLB8 0,592 0,516 0,600 0,805 Valid 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  
 

 

 

Tabel 4. 11 Akar Ave 

Variabel Employee 
Engagement 

Produktivitas 
Karyawan 

Remote 
Working 

Word Life 
Balance 

Z 0,780    
Y1 0,754 0,802   
X 0,743 0,691 0,804  
Y2 0,724 0,656 0,748 0,797 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Tabel 4.12 HTMT 

Variabel Employee 
Engagement 

Produktivitas 
Karyawan 

Remote 
Working 

Word Life 
Balance 

Z     
Y1 0,844    
X 0,802 0,771   
Y2 0,787 0,736 0,812  
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Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Nilai HTMT harus di bawah 0,90 untuk memastikan bahwa data valid, 

seperti yang ditunjukkan dalam tabel 4.14. 

4.4.1.1 Uji Reabilitas 

Composite reliability digunakan dalam metode Partial Least Squares 

(PLS) sebagai alat untuk menilai tingkat konsistensi internal indikator-

indikator yang membentuk suatu konstruk. Berbeda dengan Cronbach’s 

Alpha yang mengasumsikan kesetaraan reliabilitas pada setiap item dan 

sensitif terhadap jumlah indikator, composite reliability memberikan estimasi 

yang lebih presisi karena memperhitungkan nilai bobot atau loading masing-

masing indikator dalam pembentukan konstruk laten. Nilai yang dihasilkan 

menunjukkan kontribusi kumulatif seluruh indikator dalam 

merepresentasikan konstruk yang diukur. Suatu konstruk dinyatakan memiliki 

tingkat reliabilitas yang memadai apabila nilai composite reliability berada di 

atas 0,70 (Baliling et al, 2025). 

Tabel 4. 13 

Hasil Cronbach Alpha dan Composite Reability 

Variabel Cronbach's 
alpha 

Composite 
reliability  Keterangan 

Employee Engagement 0.919 0.920 Reliabel 
Produktivitas 
Karyawan 0.861 0.865 Reliabel 

Remote Working 0.922 0.923 Reliabel 
Word Life Balance 0.918 0.919 Reliabel 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  
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Pengukuran konstruk dianggap reliabel, karena tabel 4.13 

menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki nilai Cronbach's Alpha dan 

reliabilitas komposit lebih dari 0,70. 

 

 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  
Gambar 4. 1 Outer Model 

4.4.1 Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran atau outer model digunakan untuk mengevaluasi 

kemampuan indikator dalam merepresentasikan konstruk laten secara tepat, 

sekaligus memastikan bahwa alat ukur yang diterapkan memiliki tingkat 

validitas dan reliabilitas yang memadai (Jex et al, 2024). Penilaian outer model 

mencakup analisis kekuatan indikator dalam menjelaskan variansi konstruk 

serta pengujian konsistensi internal, yang umumnya diukur melalui nilai 

Composite Reliability atau Cronbach’s Alpha. Tahapan ini memiliki peran 

krusial karena keandalan dan keabsahan hasil analisis Structural Equation 
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Modeling sangat ditentukan oleh mutu pengukuran yang dihasilkan dari outer 

model. 

4.4.2.1 Uji Kolinieritas ( VIF ) 

Pengujian kolinearitas dalam model SEM berbasis PLS dilakukan untuk 

mengidentifikasi potensi terjadinya multikolinearitas di antara variabel 

independen. Kondisi multikolinearitas terjadi apabila dua atau lebih variabel 

bebas menunjukkan tingkat korelasi yang sangat tinggi, sehingga dapat 

berdampak pada keakuratan estimasi parameter dalam model analisis. Apabila 

nilai VIF melampaui ambang batas tertentu, yang umumnya ditetapkan pada 

angka 5 atau bahkan 10, maka hal tersebut mengindikasikan adanya 

multikolinearitas yang berpotensi mengganggu hasil analisis (Anggraini et al, 

2024). 

 

Tabel 4. 14 

Hasil Uji Kolinieritas VIF Model 

 VIF Keterangan 
EE1 2,002 Tidak ada Multikoliniertas 
EE2 2,008 Tidak ada Multikoliniertas 
EE3 2,154 Tidak ada Multikoliniertas 
EE4 1,879 Tidak ada Multikoliniertas 
EE5 2,229 Tidak ada Multikoliniertas 
EE6 2,529 Tidak ada Multikoliniertas 
EE7 2,166 Tidak ada Multikoliniertas 
EE8 2,338 Tidak ada Multikoliniertas 
EE9 2,343 Tidak ada Multikoliniertas 
PK1 2,086 Tidak ada Multikoliniertas 
PK2 1,995 Tidak ada Multikoliniertas 
PK3 1,770 Tidak ada Multikoliniertas 
PK4 2,121 Tidak ada Multikoliniertas 
PK5 1,611 Tidak ada Multikoliniertas 
RW1 2,058 Tidak ada Multikoliniertas 
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RW2 2,336 Tidak ada Multikoliniertas 
RW3 2,394 Tidak ada Multikoliniertas 
RW4 2,174 Tidak ada Multikoliniertas 
RW5 2,461 Tidak ada Multikoliniertas 
RW6 2,075 Tidak ada Multikoliniertas 
RW7 2,229 Tidak ada Multikoliniertas 
RW8 2,438 Tidak ada Multikoliniertas 
WLB1 2,460 Tidak ada Multikoliniertas 
WLB2 1,993 Tidak ada Multikoliniertas 
WLB3 2,492 Tidak ada Multikoliniertas 
WLB4 2,120 Tidak ada Multikoliniertas 
WLB5 2,058 Tidak ada Multikoliniertas 
WLB6 2,194 Tidak ada Multikoliniertas 
WLB7 2,507 Tidak ada Multikoliniertas 
WLB8 2,497 Tidak ada Multikoliniertas 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Pengukuran konstruk dianggap reliabel, karena tabel 4.14 

menunjukkan bahwa ≤ 3.3 Nilai VIF dalam batas aman, model bebas dari 

masalah multikolinearitas. 

4.4.2.2 Uji Koefisien Determinasi ( R-Square) 

Nilai R-Square berada pada rentang 0 hingga 1, di mana nilai yang 

semakin mendekati angka 1 menunjukkan kemampuan model yang semakin 

baik dalam menjelaskan data penelitian. Nilai R-Square yang melebihi 0,67 

menunjukkan kualitas model yang tinggi, sedangkan nilai di atas 0,33 masih 

dianggap memadai. Dengan demikian, koefisien determinasi memberikan 

gambaran umum mengenai kekuatan hubungan antar variabel yang dibangun 

dalam model penelitian (Bal & Bulgur, 2023). 

Tabel 4. 15 

Hasil Pengujian R-Square 

Variabel R- 
Square 

R-square 
adjusted 

Klasifikasi 
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Employee 
Engagement 

0,552 0,549 Memadai 

Produktivitas  
Karyawan 0,568 0,566 Memadai 

Work Life Balance  
0,524 0,521 Memadai 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Nilai R2 variabel Employee Engagement (R-Square) adalah 0,549, atau 

54,9 %, menurut tabel 4.15, yang menunjukkan bahwa itu dikategorikan 

Memadai. Nilai R2 (R-Square) variabel  Produktivitas Karyawan adalah 0,566, 

atau 56,6 %, menunjukkan nilai memadai. Dan nilai R2 Variabel Work Life 

Balance adalah 0,521, atau 52,1 %, menunjukkan nilai memadai. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa variabel Remote Working dan Employee Engagement 

dapat menjelaskan variabel Produktivitas Karyawan dan Work Life Balance.,  

4.4.2.3 Uji Preditcive Relevanse ( Q-Square ) 

Dalam analisis SEM berbasis PLS, nilai Q-Square diperoleh melalui 

teknik blindfolding, yaitu dengan menghilangkan sebagian data kemudian 

mengevaluasi sejauh mana model mampu memprediksi data tersebut. Nilai Q-

Square yang berada di atas nol mengindikasikan bahwa model memiliki daya 

prediksi yang memadai. Nilai Q-Square yang melebihi 0,35 menunjukkan 

tingkat relevansi prediktif yang tinggi. Oleh karena itu, pengujian Q-Square 

menjadi penting karena memberikan informasi mengenai efektivitas model 

dalam menghasilkan prediksi yang akurat dan stabil (Calista et al, 2024). 

Tabel 4. 16 

Hasil Pengujian Q-Square 

Variabel Q-Square Keterangan 
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Employee 
Engagement 

0,326 Memadai 

Produktivitas  
Karyawan 0,351 Tinggi 

Work Life Balance  
0,325 Memadai 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  

Dari table 4.16 menunjukan Nilai Q-Square yang berada di atas nol 

mengindikasikan bahwa model memiliki daya prediksi yang memadai. Nilai Q-

Square yang melebihi 0,35 menunjukkan tingkat relevansi prediktif yang 

tinggi. 

 

Gambar 4.2 Inner Model 
4.6 Uji Path Coeficient  

Pengujian untuk model struktural menjelaskan hubungan antara variabel 

penelitian. Uji-t digunakan untuk menguji model bagian dalam. Output dari 

koefisien rute PLS dan gambar dan nilai algoritma dampak tidak langsung 

berfungsi sebagai dasar untuk pengujian langsung hipotesis. Penjelasan tentang 

pengujian hipotesis disediakan di bawah ini. 

Tabel 4. 17 
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Hasil Hubungan Langsung 

Variabel 
Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standar
d 
deviation 
(STDEV
) 

T statistics 
(|O/STDEV|
) 

P 
values 

Employee Engagement -> 
Produktivitas Karyawan 0,754 0,748 0,055 13,798 0,000 
Employee Engagement -> 
Work-Life Balance 0,724 0,719 0,066 11,011 0,000 
Remote Working -> 
Employee Engagement 0,743 0,741 0,052 14,156 0,000 
Sumber : Data di olah penulis (2026)  

 

Tabel 4. 18 

Hasil Hubungan Tidak Langsung 

Variabel 
Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standar
d 
deviation 
(STDEV
) 

T statistics 
(|O/STDEV|
) 

P 
values 

Remote Working -> 
Employee Engagement -> 
Produktivitas Karyawan 

0,560 0,557 0,075 7,454 0,000 

Remote -> 
WorkingEmployee 
Engagement -> Work-
Life Balance 

0,537 0,536 0,082 6,531 0,000 

Sumber : Data di olah penulis (2026)  
 
4.8 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.8.1 Pengaruh Remote Working terhadap Employee Engagement  

Hasil analisis menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,743, dengan T-

statistics 14,156 dan P-values 0,000. Dengan demikian, Remote Working 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. 

Hal ini berarti bahwa penerapan sistem kerja jarak jauh mampu 

meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi. Fleksibilitas waktu 
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dan tempat kerja memberikan kenyamanan serta otonomi yang lebih besar, 

yang pada akhirnya meningkatkan motivasi dan komitmen kerja pada 

karyawan milenial. 

4.8.2 Pengaruh Employee Engagement terhadap Produktivitas Karyawan  

Berdasarkan hasil pengujian hubungan langsung, diperoleh nilai 

koefisien jalur (Original Sample) sebesar 0,754, dengan nilai T-statistics 

sebesar 13,798 dan P-values sebesar 0,000 (< 0,05). Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas Karyawan. 

Artinya, semakin tinggi tingkat keterikatan karyawan terhadap pekerjaan 

dan organisasi, maka semakin tinggi pula produktivitas yang dihasilkan. Pada 

karyawan milenial di D.I Yogyakarta, keterlibatan emosional dan komitmen 

terhadap pekerjaan menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja. 

Karyawan yang merasa terlibat cenderung lebih fokus, antusias, dan bersedia 

memberikan usaha ekstra dalam menyelesaikan tugas. 

 

4.8.3 Pengaruh Employee Engagement terhadap Work Life Balance 

Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,724, dengan T-

statistics 11,011 dan P-values 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa Employee 

Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work-Life Balance. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan yang memiliki tingkat 

keterikatan tinggi terhadap pekerjaannya cenderung mampu mengelola 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dengan lebih baik. 
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Karyawan milenial yang engaged biasanya memiliki manajemen waktu yang 

lebih baik serta mampu mengelola stres kerja secara lebih efektif. 

4.8.4 Pengaruh Remote Working terhadap Produktivitas Karyawan  

melalui Employee Engagement  

Hasil uji mediasi menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,560, dengan T-

statistics 7,454 dan P-values 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa Employee 

Engagement mampu memediasi pengaruh Remote Working terhadap 

Produktivitas Karyawan secara signifikan. 

Artinya, Remote Working tidak hanya secara langsung meningkatkan 

produktivitas, tetapi juga meningkatkan Employee Engagement terlebih 

dahulu, yang kemudian berdampak pada peningkatan produktivitas. Dengan 

kata lain, keterikatan karyawan menjadi mekanisme penting dalam 

menjelaskan bagaimana sistem kerja jarak jauh memengaruhi kinerja. Karena 

hubungan langsung dan tidak langsung sama-sama signifikan, makamediasi 

yang terjadi adalah partial mediation (mediasi parsial). 

4.8.5 Pengaruh Remote Working terhadap Work Life Balance melalui 

Employee Engagement 

Hasil analisis menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,537, dengan T-

statistics 6,531 dan P-values 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa Employee 

Engagement memediasi secara signifikan pengaruh Remote Working terhadap 

Work-Life Balance. 

Hal ini berarti bahwa fleksibilitas kerja jarak jauh meningkatkan 

keterikatan karyawan, yang pada akhirnya membantu mereka mencapai 

keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik. Employee Engagement 
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berperan sebagai variabel penghubung yang memperkuat pengaruh sistem kerja 

fleksibel terhadap keseimbangan hidup karyawan milenial. Karena pengaruh 

langsung dan tidak langsung signifikan, maka mediasi yang terjadi juga 

merupakan mediasi parsial. 

 
 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS terhadap karyawan 

milenial di D.I Yogyakarta, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Remote Working berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan sistem kerja jarak jauh 

mampu meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi. Fleksibilitas 

waktu dan tempat kerja memberikan rasa otonomi dan kenyamanan yang 

meningkatkan komitmen kerja. 

2. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Produktivitas Karyawan. Semakin tinggi tingkat keterikatan karyawan, maka 

semakin tinggi pula produktivitas yang dihasilkan. Karyawan yang engaged 

cenderung bekerja lebih fokus, memiliki motivasi tinggi, dan menunjukkan 

kinerja yang optimal. 

3. Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work-Life 

Balance. Karyawan yang memiliki keterikatan tinggi terhadap pekerjaannya 

cenderung mampu mengelola keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi secara lebih baik. 
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4. Remote Working berpengaruh tidak langsung terhadap Produktivitas 

Karyawan melalui Employee Engagement. Employee Engagement terbukti 

memediasi hubungan tersebut secara signifikan (mediasi parsial). Artinya, 

peningkatan produktivitas akibat remote working terjadi karena meningkatnya 

keterikatan karyawan. 

5. Remote Working berpengaruh tidak langsung terhadap Work-Life Balance 

melalui Employee Engagement. Employee Engagement juga memediasi secara 

signifikan hubungan ini. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan karyawan 

menjadi mekanisme penting dalam menjelaskan bagaimana sistem kerja 

fleksibel meningkatkan keseimbangan hidup karyawan. 

5.2 Saran 

Berdasarkan temuan dari hasil penelitian dan kesimpulan yang telah 

didapatkan, maka saran yang dapat diajukan peneliti adalah  

1. Perusahaan di D.I Yogyakarta diharapkan dapat mengelola sistem Remote 

Working secara lebih terstruktur dengan menetapkan target kerja yang jelas, 

sistem evaluasi berbasis output, serta dukungan teknologi yang memadai agar 

pelaksanaan kerja jarak jauh dapat berjalan efektif dan meningkatkan kinerja 

karyawan secara optimal. 

2. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan Employee Engagement melalui 

komunikasi yang transparan, pemberian apresiasi atas pencapaian karyawan, 

serta penyediaan program pengembangan karier agar karyawan milenial 

merasa lebih terlibat, memiliki komitmen tinggi, dan berkontribusi secara 

maksimal terhadap organisasi. 
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3. Manajemen perusahaan diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung produktivitas, baik melalui sistem kerja fleksibel, pelatihan 

peningkatan kompetensi, maupun pemberian umpan balik kinerja secara 

berkala agar karyawan mampu mencapai target kerja secara efektif dan efisien. 

4. Perusahaan diharapkan dapat memberikan fleksibilitas waktu kerja yang 

proporsional serta mendorong budaya kerja yang tidak berlebihan 

(overworking), sehingga karyawan dapat menjaga keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi secara optimal. 

5. Perusahaan diharapkan menjadikan Employee Engagement sebagai fokus 

utama dalam kebijakan manajemen sumber daya manusia, karena terbukti 

berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh Remote 

Working terhadap Produktivitas Karyawan dan Work-Life Balance 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan milenial di D.I Yogyakarta, 

sehingga hasil penelitian belum tentu dapat digeneralisasikan pada wilayah lain 

atau pada generasi yang berbeda. 

2. Penelitian ini hanya berfokus pada generasi milenial, sehingga tidak 

menggambarkan perbandingan dengan generasi lain seperti Generasi Z atau 

Generasi X dalam konteks penerapan Remote Working. 

3. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan metode persepsi responden (self-

report), sehingga terdapat kemungkinan bias subjektivitas, seperti bias sosial 

(social desirability bias) atau ketidakkonsistenan dalam menjawab. 

4. Penelitian ini hanya menggunakan Employee Engagement sebagai variabel 

mediasi. Masih terdapat kemungkinan variabel lain yang dapat memengaruhi 
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hubungan antara Remote Working, Produktivitas Karyawan, dan Work-Life 

Balance, seperti Job Satisfaction, Organizational Support, atau Burnout. 

5.4 Rencana Penelitian Selanjutnya 

1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan wilayah 

penelitian ke provinsi lain di Indonesia atau bahkan pada tingkat nasional. 

Dengan memperluas lokasi penelitian, hasil studi akan memiliki tingkat 

generalisasi yang lebih tinggi serta mampu memberikan gambaran yang lebih 

komprehensif mengenai penerapan Remote Working di berbagai konteks 

organisasi dan budaya kerja yang berbeda. 

2. Mengembangkan studi komparatif dengan melibatkan Generasi Z dan Generasi 

X untuk menganalisis perbedaan respons terhadap Remote Working. 

Pendekatan ini akan memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai 

karakteristik masing-masing generasi dalam menghadapi sistem kerja fleksibel 

serta dampaknya terhadap Produktivitas dan Work-Life Balance. 

3. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan pendekatan mixed methods dengan 

mengombinasikan survei kuantitatif dan wawancara mendalam (in-depth 

interview). Pendekatan ini akan memberikan pemahaman yang lebih kaya 

mengenai pengalaman karyawan dalam menjalani sistem kerja jarak jauh. 

4. Menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi hubungan antara 

Remote Working, Produktivitas Karyawan, dan Work-Life Balance. 

Penambahan variabel tersebut dapat menghasilkan model penelitian yang lebih 

kompleks dan memberikan kontribusi teoritis yang lebih luas dalam kajian 

manajemen sumber daya manusia.  
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2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 1 3 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 3 2 
2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 
2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 3 1 2 2 1 2 2 2 2 2 
1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
4 5 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 2 1 1 2 2 2 1 1 2 
5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 5 5 
4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 3 3 1 5 3 3 3 4 3 4 3 
4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3 4 3 3 3 4 
3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 2 4 4 3 3 4 3 5 4 
3 3 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5 3 4 4 4 3 5 5 3 4 4 3 4 4 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 3 5 4 5 4 5 5 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 5 3 3 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 3 5 
3 4 3 4 3 4 4 4 3 5 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 5 3 3 3 3 5 5 4 3 3 
4 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 2 5 2 4 3 5 5 3 3 4 4 3 4 4 3 5 4 3 3 5 
4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 4 4 3 4 3 3 3 4 5 5 1 4 3 4 4 4 5 4 
4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 3 3 2 3 4 3 5 5 4 5 5 4 5 3 3 5 
4 3 4 4 3 5 5 4 5 4 4 5 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 5 5 1 4 5 3 4 5 
3 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 5 3 3 4 3 
3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 4 2 4 3 2 4 3 3 5 3 
4 3 4 3 3 3 3 4 3 5 3 3 5 3 5 4 3 3 5 3 4 3 5 5 4 5 4 4 4 4 
4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 
3 3 3 3 2 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 3 3 3 
2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 5 5 3 4 3 
5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 
5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 5 
3 4 3 4 3 4 4 3 5 4 5 4 5 3 4 3 4 3 3 5 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 
4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 3 5 
4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 
4 3 4 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 3 4 4 4 4 4 5 
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3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 5 3 4 4 3 
4 4 4 5 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 3 4 3 4 5 4 4 3 5 5 4 5 5 5 4 4 
4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 5 4 3 4 4 4 4 5 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 
4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 3 4 3 4 3 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 
4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 3 5 3 2 4 3 4 3 4 2 3 3 4 3 3 4 5 4 4 4 
3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 5 4 3 4 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 
3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 4 
4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 5 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 5 4 5 4 
3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 5 4 5 3 3 5 3 5 3 3 4 3 
4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 4 3 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 
5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 
2 2 2 2 2 2 2 2 4 5 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 3 4 3 3 
5 5 5 4 4 5 5 4 3 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 4 5 3 5 
4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 3 4 3 3 5 4 4 3 5 
5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 
4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 
5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 4 4 5 3 5 3 4 5 5 5 5 4 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 
3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 3 5 3 3 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 
4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 3 3 3 4 4 5 5 3 5 4 5 3 4 3 3 4 4 4 4 4 
4 4 5 3 4 4 3 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 3 5 4 5 5 3 4 
4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 
4 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 5 3 4 3 3 4 5 5 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 3 4 5 4 3 4 4 
5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 5 5 3 4 4 4 4 4 
4 3 4 3 3 3 2 4 3 4 3 3 4 4 4 5 5 3 3 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 
5 5 5 3 5 5 5 5 3 4 3 5 4 5 3 4 4 3 4 4 5 3 3 5 3 5 4 3 4 5 
4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 3 5 4 3 3 4 
5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 3 3 3 5 4 5 4 4 5 4 5 3 4 3 4 5 3 4 4 4 
3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
3 5 4 4 4 4 5 5 4 5 3 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 
4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 3 4 3 5 3 3 4 3 5 3 5 3 5 4 4 4 4 4 
3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 5 4 5 5 4 4 5 
5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 
5 5 4 5 5 3 4 5 4 5 5 4 4 4 3 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 4 3 4 4 
3 4 3 3 3 4 3 4 5 5 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 
4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 
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5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 
4 4 4 5 4 5 4 4 3 5 3 5 3 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 
4 3 4 3 3 4 3 4 5 5 4 5 3 5 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 
3 3 4 4 3 3 4 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 5 3 5 4 4 3 4 5 
4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 
5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 
5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 3 3 5 
5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 3 5 3 3 5 3 3 4 5 4 5 5 4 5 5 4 
3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 3 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 
5 5 3 5 4 4 5 4 3 4 5 4 3 5 4 5 4 3 5 3 5 5 4 4 3 4 5 4 4 4 
3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 3 5 4 4 3 5 5 4 4 4 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 3 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 
5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 3 4 5 4 4 5 5 5 5 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 4 3 3 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 
4 3 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 
3 3 2 2 2 3 2 3 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 2 3 3 4 3 3 
4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 
4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 
5 5 5 4 5 4 4 5 3 4 3 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 
4 5 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 2 5 3 4 4 4 
4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 3 5 4 3 5 3 5 4 4 4 3 5 4 5 4 5 
3 3 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 2 4 3 4 3 3 4 5 4 4 3 3 4 5 3 4 4 3 5 3 4 4 3 4 4 4 4 5 
3 5 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 
5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 3 3 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 5 3 
3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 
5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 4 5 4 4 4 5 4 
4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 3 3 3 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
5 5 4 5 5 5 5 4 3 4 3 3 3 5 3 5 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 
4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 5 4 5 5 5 4 
3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 5 4 3 3 5 4 3 
3 3 2 4 3 4 4 3 5 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 4 4 3 4 4 3 5 5 4 5 4 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 
3 3 4 4 3 3 4 4 3 5 3 3 3 4 3 4 3 3 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 
3 2 2 2 2 2 3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 
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5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 
3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 5 3 5 4 4 4 4 5 
5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 5 3 5 3 5 5 4 3 5 
5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 3 3 3 2 5 3 3 4 3 4 3 3 
3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 
4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 
3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3 3 
4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 5 4 3 4 5 
4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 3 3 4 4 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 4 3 4 
5 4 4 4 5 5 5 5 3 5 3 5 4 4 3 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 
4 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 
3 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 3 3 5 4 5 3 3 4 3 3 3 4 3 3 
5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 
4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 
5 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 5 4 3 5 5 5 4 3 4 4 5 4 3 3 4 
4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 5 3 4 4 5 3 3 4 
5 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 3 4 5 5 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 3 5 4 5 3 3 4 4 4 5 4 4 3 5 5 5 5 4 
4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 5 3 5 4 5 4 5 
3 3 3 3 4 3 3 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 3 5 4 4 4 5 
5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 
3 5 3 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 4 3 
5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 4 5 4 5 5 3 5 4 4 4 4 
5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 
3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 
4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 5 4 5 3 
4 3 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 
5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 3 4 5 5 5 5 5 4 5 
4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 5 4 
3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 
2 4 4 3 4 4 4 3 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 
4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 
3 4 3 4 3 4 4 4 3 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 4 3 3 
3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 
3 4 3 4 5 4 4 4 3 4 3 3 3 4 5 4 5 5 4 4 5 3 5 3 4 4 4 4 4 5 
3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 
4 4 3 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 5 3 4 3 3 4 5 5 3 4 4 3 4 5 3 4 5 
3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 4 3 3 5 5 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 
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5 4 5 4 4 4 3 4 3 5 5 3 3 3 3 4 3 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 
5 5 4 4 4 4 5 4 3 5 3 3 3 3 2 4 2 2 5 3 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 
4 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 
4 4 4 4 4 3 4 5 3 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 3 3 4 4 3 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 
4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 
4 3 3 4 3 4 4 3 3 5 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 3 
1 2 5 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 1 4 5 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 2 3 3 2 2 2 3 3 3 
5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 
4 4 4 5 5 4 3 5 4 4 3 4 2 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 3 5 3 3 
4 4 4 1 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 
5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 
4 4 3 4 3 4 5 1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 1 5 5 3 5 3 3 2 4 3 5 3 4 3 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 1 5 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 5 3 5 2 3 2 3 3 3 2 2 3 
3 3 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 5 5 4 5 4 3 5 4 5 4 4 4 5 5 
4 5 4 4 1 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 
4 4 4 1 5 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 
4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 3 3 3 5 3 4 4 5 4 4 5 5 5 
4 3 1 5 4 4 4 3 4 5 4 4 5 2 2 4 3 3 3 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 5 
3 3 3 3 3 5 2 1 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 3 5 4 3 3 4 
5 1 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 3 4 5 3 4 3 3 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 
4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 
3 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 
5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 4 5 3 4 3 5 5 5 5 5 4 5 4 
5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 3 4 5 3 4 3 3 
4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 
1 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 3 3 4 3 5 2 3 2 2 3 4 3 4 5 
5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 
4 1 5 3 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 3 5 4 4 4 5 3 3 3 5 4 4 4 3 
4 4 4 5 4 5 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 4 5 4 5 4 4 
4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 3 3 3 5 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 
4 4 4 4 5 5 1 3 3 4 5 4 3 4 5 5 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 5 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 
5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 2 2 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 4 3 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 
5 5 5 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 3 5 4 5 5 4 5 
4 5 5 5 4 1 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 3 3 4 5 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
4 4 4 1 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 5 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 
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4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 
5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 3 5 3 4 5 4 3 3 5 4 4 4 4 
4 4 1 5 4 3 3 4 3 5 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 5 5 5 3 4 
4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 5 5 4 
5 1 4 4 3 3 4 2 5 5 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 
1 4 4 2 5 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 3 3 4 5 4 2 4 3 3 4 3 3 4 3 
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LAMPIRAN 2 STATISTIK RESPONDEN 
JENIS KELAMIN 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 88 41,9 41,9 41,9 

Perempua 122 58,1 58,1 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
 

USIA 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 29 -33 

tahun 

120 57,1 57,1 57,1 

34-38 

tahun 

73 34,8 34,8 91,9 

39-43 

tahun 

17 8,1 8,1 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
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LAMPIRAN 3 HASIL JAWABAN RESPONDEN 
 

RW1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 9 4,3 4,3 4,3 

2 7 3,3 3,3 7,6 

3 47 22,4 22,4 30,0 

4 85 40,5 40,5 70,5 

5 62 29,5 29,5 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

RW2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 11 5,2 5,2 8,6 

3 44 21,0 21,0 29,5 

4 87 41,4 41,4 71,0 

5 61 29,0 29,0 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

RW3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 6 2,9 2,9 2,9 

2 14 6,7 6,7 9,5 

3 31 14,8 14,8 24,3 

4 94 44,8 44,8 69,0 

5 65 31,0 31,0 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 
 

RW4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 12 5,7 5,7 9,0 

3 38 18,1 18,1 27,1 

4 97 46,2 46,2 73,3 

5 56 26,7 26,7 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
 

RW5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 8 3,8 3,8 3,8 

2 8 3,8 3,8 7,6 

3 51 24,3 24,3 31,9 

4 86 41,0 41,0 72,9 

5 57 27,1 27,1 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
RW6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 10 4,8 4,8 8,1 

3 37 17,6 17,6 25,7 

4 100 47,6 47,6 73,3 

5 56 26,7 26,7 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
RW7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 8 3,8 3,8 3,8 

2 8 3,8 3,8 7,6 

3 36 17,1 17,1 24,8 

4 96 45,7 45,7 70,5 

5 62 29,5 29,5 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
RW8 



 105 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 8 3,8 3,8 7,1 

3 35 16,7 16,7 23,8 

4 102 48,6 48,6 72,4 

5 58 27,6 27,6 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

PK1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 1,9 1,9 1,9 

2 6 2,9 2,9 4,8 

3 44 21,0 21,0 25,7 

4 95 45,2 45,2 71,0 

5 61 29,0 29,0 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

PK2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 1,0 1,0 1,0 

2 8 3,8 3,8 4,8 

3 7 3,3 3,3 8,1 

4 98 46,7 46,7 54,8 

5 95 45,2 45,2 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 
 

PK3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 1,9 1,9 1,9 

2 6 2,9 2,9 4,8 

3 61 29,0 29,0 33,8 
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4 103 49,0 49,0 82,9 

5 36 17,1 17,1 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

PK4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 1,4 1,4 1,4 

2 5 2,4 2,4 3,8 

3 32 15,2 15,2 19,0 

4 89 42,4 42,4 61,4 

5 81 38,6 38,6 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

PK5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 6 2,9 2,9 2,9 

2 7 3,3 3,3 6,2 

3 79 37,6 37,6 43,8 

4 88 41,9 41,9 85,7 

5 30 14,3 14,3 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

WLB1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 5 2,4 2,4 5,7 

3 39 18,6 18,6 24,3 

4 105 50,0 50,0 74,3 

5 54 25,7 25,7 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

WLB2 
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 7 3,3 3,3 6,7 

3 57 27,1 27,1 33,8 

4 103 49,0 49,0 82,9 

5 36 17,1 17,1 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

WLB3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 1,9 1,9 1,9 

2 4 1,9 1,9 3,8 

3 18 8,6 8,6 12,4 

4 95 45,2 45,2 57,6 

5 89 42,4 42,4 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

WLB4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 8 3,8 3,8 7,1 

3 79 37,6 37,6 44,8 

4 80 38,1 38,1 82,9 

5 36 17,1 17,1 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
 

WLB5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 9 4,3 4,3 7,6 

3 85 40,5 40,5 48,1 

4 84 40,0 40,0 88,1 
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5 25 11,9 11,9 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
 

WLB6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 5 2,4 2,4 2,4 

2 5 2,4 2,4 4,8 

3 36 17,1 17,1 21,9 

4 96 45,7 45,7 67,6 

5 68 32,4 32,4 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
WLB7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 8 3,8 3,8 3,8 

2 5 2,4 2,4 6,2 

3 55 26,2 26,2 32,4 

4 98 46,7 46,7 79,0 

5 44 21,0 21,0 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
WLB8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 1,9 1,9 1,9 

2 5 2,4 2,4 4,3 

3 23 11,0 11,0 15,2 

4 94 44,8 44,8 60,0 

5 84 40,0 40,0 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
 

EE1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 9 4,3 4,3 4,3 

2 15 7,1 7,1 11,4 

3 73 34,8 34,8 46,2 

4 76 36,2 36,2 82,4 

5 37 17,6 17,6 100,0 
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Total 210 100,0 100,0  
 

EE2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 5 2,4 2,4 2,4 

2 6 2,9 2,9 5,2 

3 36 17,1 17,1 22,4 

4 100 47,6 47,6 70,0 

5 63 30,0 30,0 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
 

EE3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 8 3,8 3,8 7,1 

3 66 31,4 31,4 38,6 

4 91 43,3 43,3 81,9 

5 38 18,1 18,1 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
 

EE4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 3,3 3,3 3,3 

2 12 5,7 5,7 9,0 

3 67 31,9 31,9 41,0 

4 78 37,1 37,1 78,1 

5 46 21,9 21,9 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
 

EE5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 1,0 1,0 1,0 

2 9 4,3 4,3 5,2 

3 16 7,6 7,6 12,9 

4 95 45,2 45,2 58,1 

5 88 41,9 41,9 100,0 



 110 

Total 210 100,0 100,0  
 

EE6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 1,4 1,4 1,4 

2 7 3,3 3,3 4,8 

3 27 12,9 12,9 17,6 

4 95 45,2 45,2 62,9 

5 78 37,1 37,1 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
 

EE7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 1,9 1,9 1,9 

2 7 3,3 3,3 5,2 

3 41 19,5 19,5 24,8 

4 112 53,3 53,3 78,1 

5 46 21,9 21,9 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
EE8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 5 2,4 2,4 2,4 

2 6 2,9 2,9 5,2 

3 41 19,5 19,5 24,8 

4 104 49,5 49,5 74,3 

5 54 25,7 25,7 100,0 

Total 210 100,0 100,0  

 
EE9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 1,9 1,9 1,9 

2 7 3,3 3,3 5,2 

3 33 15,7 15,7 21,0 

4 99 47,1 47,1 68,1 
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5 67 31,9 31,9 100,0 

Total 210 100,0 100,0  
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LAMPIRAN 4 OUTER MODEL 

1. UJI VALIDITAS Konvergen 

 
Employee 

Engagement 
Produktivitas 

Karyawan 
Remote 

Working 
Work-Life 

Balance 
EE1 0,745       
EE2 0,759       
EE3 0,780       
EE4 0,743       
EE5 0,794       
EE6 0,821       
EE7 0,784       
EE8 0,791       
EE9 0,801       
PK1   0,823     
PK2   0,827     
PK3   0,777     
PK4   0,833     
PK5   0,745     
RW1     0,789   
RW2     0,809   
RW3     0,818   
RW4     0,792   
RW5     0,820   
RW6     0,792   
RW7     0,794   
RW8     0,817   
WLB
1       0,816 
WLB
2       0,764 
WLB
3       0,813 
WLB
4       0,781 
WLB
5       0,771 
WLB
6       0,800 
WLB
7       0,824 
WLB
8       0,805 
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Cronbach'

s alpha 
Composite 

reliability (rho_a) 
Composite 

reliability (rho_c) 
Average variance 

extracted (AVE) 
Employee 
Engagement 0,919 0,920 0,933 0,609 
Produktivitas 
Karyawan 0,861 0,865 0,900 0,643 
Remote 
Working 0,922 0,923 0,936 0,646 
Work-Life 
Balance 0,918 0,919 0,933 0,636 

 
2. UJI VALIDITAS DISKRIMINAN 

 

 
Employee 

Engagement 
Produktivitas 

Karyawan 
Remote 

Working 
Work-Life 

Balance 
EE1 0,745 0,563 0,597 0,571 
EE2 0,759 0,525 0,539 0,547 
EE3 0,780 0,606 0,572 0,569 
EE4 0,743 0,566 0,551 0,571 
EE5 0,794 0,589 0,643 0,619 
EE6 0,821 0,643 0,580 0,537 
EE7 0,784 0,585 0,572 0,550 
EE8 0,791 0,595 0,561 0,530 
EE9 0,801 0,613 0,589 0,581 
PK1 0,594 0,823 0,543 0,545 
PK2 0,658 0,827 0,613 0,593 
PK3 0,561 0,777 0,495 0,477 
PK4 0,646 0,833 0,615 0,538 
PK5 0,552 0,745 0,492 0,468 
RW1 0,634 0,531 0,789 0,561 
RW2 0,529 0,496 0,809 0,560 
RW3 0,586 0,588 0,818 0,634 
RW4 0,574 0,564 0,792 0,574 
RW5 0,597 0,521 0,820 0,648 
RW6 0,652 0,584 0,792 0,602 
RW7 0,551 0,555 0,794 0,625 
RW8 0,629 0,598 0,817 0,604 
WLB
1 0,579 0,568 0,672 0,816 
WLB
2 0,550 0,537 0,525 0,764 
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WLB
3 0,597 0,542 0,633 0,813 
WLB
4 0,547 0,487 0,579 0,781 
WLB
5 0,553 0,496 0,557 0,771 
WLB
6 0,603 0,516 0,611 0,800 
WLB
7 0,590 0,525 0,588 0,824 
WLB
8 0,592 0,516 0,600 0,805 

 

 
Employee 

Engagement 
Produktivitas 

Karyawan 
Remote 

Working 
Work-Life 

Balance 
Employee 
Engagement 0,780       
Produktivitas 
Karyawan 0,754 0,802     
Remote Working 0,743 0,691 0,804   
Work-Life 
Balance 0,724 0,656 0,748 0,797 

 

 
Employee 

Engagement 
Produktivitas 

Karyawan 
Remote 

Working 
Work-Life 

Balance 
Employee 
Engagement         
Produktivitas 
Karyawan 0,844       
Remote Working 0,802 0,771     
Work-Life 
Balance 0,787 0,736 0,812   

 
 
 
 
 
 
 

3. UJI REABILITAS 
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Cronbach'

s alpha 
Composite 

reliability (rho_a) 
Composite 

reliability (rho_c) 
Average variance 

extracted (AVE) 
Employee 
Engagement 0,919 0,920 0,933 0,609 
Produktivitas 
Karyawan 0,861 0,865 0,900 0,643 
Remote 
Working 0,922 0,923 0,936 0,646 
Work-Life 
Balance 0,918 0,919 0,933 0,636 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

LAMPIRAN 5 INNER MODEL 

1. UJI KOLINIERITAS 

 VIF 
EE1 2,002 
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EE2 2,008 
EE3 2,154 
EE4 1,879 
EE5 2,229 
EE6 2,529 
EE7 2,166 
EE8 2,338 
EE9 2,343 
PK1 2,086 
PK2 1,995 
PK3 1,770 
PK4 2,121 
PK5 1,611 
RW1 2,058 
RW2 2,336 
RW3 2,394 
RW4 2,174 
RW5 2,461 
RW6 2,075 
RW7 2,229 
RW8 2,438 
WLB1 2,460 
WLB2 1,993 
WLB3 2,492 
WLB4 2,120 
WLB5 2,058 
WLB6 2,194 
WLB7 2,507 
WLB8 2,497 

2. UJI R-SQUARE 

 R-square R-square adjusted 
Employee Engagement 0,552 0,549 
Produktivitas Karyawan 0,568 0,566 
Work-Life Balance 0,524 0,521 

3. UJI Q-SQUARE 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 
Employee Engagement 1890,000 1274,549 0,326 
Produktivitas Karyawan 1050,000 681,002 0,351 
Remote Working 1680,000 1680,000 0,000 
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Work-Life Balance 1680,000 1134,584 0,325 

4. UJI HUBUNGAN LANGSUNG 

 

Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 

(M) 

Standard 
deviation 

(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|

) 

P 
valu

es 
Employee Engagement -> 
Produktivitas Karyawan 0,754 0,748 0,055 13,798 

0,0
00 

Employee Engagement -> 
Work-Life Balance 0,724 0,719 0,066 11,011 

0,0
00 

Remote Working -> 
Employee Engagement 0,743 0,741 0,052 14,156 

0,0
00 

5. UJI HUBUNGAN TIDAK LANGSUNG 

 

Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 

(M) 

Standard 
deviation 

(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV

|) 

P 
val

ues 
Remote Working -> Employee 
Engagement -> Produktivitas 
Karyawan 0,560 0,557 0,075 7,454 

0,0
00 

Remote Working -> Employee 
Engagement -> Work-Life 
Balance 0,537 0,536 0,082 6,531 

0,0
00 

 



 118 

 


