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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi karakteristik karyawan dan 
menganalisis pengaruh lingkungan kerja hibrida terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif dan SEM-PLS. Karyawan 
kantor pusat PT Pegadaian yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah 
213 orang, yaitu 148 karyawan sudah memiliki pengalaman profesional, 173 
orang merupakan karyawan tetap dan 136 orang belum memiliki pengalaman 
rotasi pekerjaan. Hasil analisis menunjukkan bahwa model kerja hibrida 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan sehingga karyawan merasa 
produktif saat bekerja di kantor. Hasil ini menunjukkan bahwa manajemen PT. 
Pegadaian (Persero) dapat memfasilitasi karyawan untuk merasa produktif 
baik bekerja di kantor maupun bekerja dari rumah, sehingga karyawan 
memiliki produktivitas kinerja yang tinggi. Hal ini diartikan bahwa karyawan 
merasa nyaman, baik bekerja di kantor (WFO) maupun bekerja dari rumah 
(WFH), sehingga memiliki produktivitas kinerja yang tinggi. 

 
ABSTRACT 

This research aims to identify employee characteristics and analyze the 
influence of a hybrid work environment on employee performance. This 
research uses descriptive analysis methods and SEM-PLS. The PT Pegadaian 
head office employees sampled in this study were 213 people, as well as 148 
employees with work periods of 1-5 years. Apart from that, 148 employees 
already have professional experience, 173 people are permanent employees 
and 136 people have no job rotation experience. The results of the analysis 
show that the hybrid work model has a positive effect on employee 
performance so that employees feel productive when working in the office. 
These results indicate that the management of PT. Pegadaian (Persero) can 
facilitate employees to feel productive whether working in the office or working 
from home, so that employees have high-performance productivity. This means 
that employees feel comfortable, whether working in the office (WFO) or 
working from home (WFH), so they have high-performance productivity. 
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PENDAHULUAN 
Pandemi COVID-19 menimbulkan banyak perubahan, diantaranya sistem dan pola bekerja. 
Diberlakukannya sistem kerja hibrida yang memungkinkan beberapa karyawan untuk pergi ke kantor dan 
sebagian lainnya dapat bekerja dari rumah, atau dengan melakukan kombinasi keduanya. Sistem kerja 
tersebut mengharuskan seluruh karyawan harus siap untuk menggabungkan teknologi serta kompetensi. 
Sostero dkk. (2020) menyatakan bahwa sebelum pandemi, akses ke pekerjaan jarak jauh bergantung pada 
hierarki pekerjaan. 

Dalam perkembangan saat ini, Pemerintah telah membuat kebijakan dengan menerapkan 
pembatasan aktivitas masyarakat termasuk bagi karyawan yang bekerja. Kebijakan pengendalian 
penyebaran pandemi COVID-19 yang berpengaruh terhadap pelaksanaan hubungan kerja selama 
pandemi telah menimbulkan persepsi, interpretasi dan penerapan yang berbeda, misalnya terkait 
pemahaman dan pelaksanaan batasan persentase karyawan yang bekerja dari kantor ataupun karyawan 
yang bekerja dari rumah. Sehubungan dengan hal tersebut, maka Pemerintah telah mengatur terkait 
Pedoman Pelaksanaan Hubungan Kerja selama Masa Pandemi COVID-19 melalui Kepmenaker No. 
104/2021. 

Dengan diberlakukannya sistem kerja hibrida, karyawan dapat bekerja dari jarak jauh dalam batas 
pengaturan kerja yang dinegosiasikan secara individu atau kolektif. Namun penerapan hybrid workforce 
menimbulkan beberapa tantangan bagi karyawan seperti komunikasi, tidak meratanya karyawan yang 
paham akan teknologi, ketidakteraturan jam kerja serta risiko permasalahan internal pada tim. Dengan 
menggunakan sistem kerja hibrida, manajemen PT Pegadaian (Persero) dapat dengan mudah mengatur 
jadwal kerja atau shifting karyawan. PT Pegadaian (Persero) merupakan salah satu Badan Usaha Milik 
Negara (BUMN) yang berperan penting dalam membantu pemerintah dalam meningkatkan kesejahteraan 
masyarakat menengah ke bawah. PT Pegadaian (Persero) memiliki 1 kantor pusat, 12 kantor wilayah 
utama, 61 kantor wilayah, 642 kantor cabang, 3.481 kantor unit layanan cabang, dan 4.123 outlet di 
seluruh Indonesia. Bisnis yang berkelanjutan mendasari kantor pusat PT Pegadaian (Persero) untuk 
memberikan nilai bagi seluruh pemangku kepentingan dan mengurangi dampak negatif terhadap operasi 
bisnis yang sedang berjalan. Berdasarkan situasi tersebut, kantor pusat PT Pegadaian (Persero) selalu 
melakukan pengelolaan risiko disertai dengan mitigasi untuk meminimalkan dampak dan tidak merugikan 
semua pihak yang terlibat. Berikut merupakan kebijakan pola kerja work from office (WFO) karyawan non-
layanan. 

Kinerja PT Pegadaian (Persero) harus dioptimalkan agar menghasilkan kinerja perusahaan yang 
maksimal. Karyawan yang memiliki tingkat kinerja yang tinggi akan sangat berdampak terhadap 
berlangsungnya seluruh kegiatan yang ada di dalam perusahaan. Berikut merupakan gambaran secara 
umum kinerja dari karyawan kantor pusat PT Pegadaian pada tahun 2018 hingga 2020. Dapat diketahui 
bahwa SDM di era hybrid workforce, terutama selama masa pandemi COVID-19 menghadapi risiko yang 
lebih tinggi, baik risiko financial maupun non financial. Risiko SDM yang dihadapi tersebut akan 
mempengaruhi tingkat kinerja individu karyawan yang pada akhirnya akan berakibat menurunnya kinerja 
perseroan secara keseluruhan. 

 
Tabel 1.  Kebijakan Shifting Karyawan Non-Layanan 

Level PPKM Default 

Level 1 dan 2 50% 

Level 3 25% 

Level 4 0% 
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Tabel 2. Performance Level Karyawan Kantor Pusat PT Pegadaian (Persero) 

Tahun PL 1 PL 2 PL 3 PL 4 PL 5 

2018 22 385 540 224 91 

2019 135 416 911 159 32 

2020 141 465 610 61 28 

 
Karyawan yang memiliki tingkat kinerja yang tinggi akan berpengaruh secara signifikan terhadap 

aktivitas yang sedang berlangsung di tahun-tahun tersebut, risiko telah diidentifikasi dan dikategorikan 
dalam berbagai cara.Kinerja kerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk 
mencapai tujuannya (Wau dan Purwanto, 2021). Dampak pandemi COVID-19 yang dirasakan saat ini 
ternyata merupakan sistem kerja baru yaitu dengan menggabungkan kerja di kantor dan kerja dari rumah 
yang akan mempengaruhi produktivitas karyawan. Menurut Kraev (2019), manajemen risiko adalah 
sistem manajemen risiko dan hubungan keuangan atau ekonomi yang muncul dalam proses manajemen 
itu sendiri, dan juga mencakup strategi dan taktik tindakan manajemen serta konsekuensi yang 
memengaruhi perusahaan. Indikator risiko SDM meliputi kesehatan dan kesejahteraan karyawan, 
produktivitas, keuangan, perputaran tenaga kerja, kehadiran karyawan, reputasi, hukum, dan inovasi 
(Becker & Smidt, 2016). Pandemi COVID-19 kini tidak lagi berimplikasi pada penurunan kinerja pekerja 
secara keseluruhan di perusahaan ini, meski telah diberlakukan ketentuan work from home (WFH) 
(Sarmah & Chaudhuri, 2021). Sehingga penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh lingkungan kerja 
hibrida terhadap kinerja karyawan. 

 
KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
Lingkungan Kerja Hibrida 
Menurut Eurofound (2020), karyawan yang bekerja secara hybrid umumnya memiliki otonomi yang lebih 
besar dan keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik serta lebih produktif. Menurut Mariniello (2021), 
kelemahan dari hybrid workforce bagi karyawan yakni kecenderungan jam kerja yang lebih lama, 
gangguan pekerjaan dalam kehidupan pribadi dan beban kerja yang lebih tinggi. Menurut Mariniello 
(2021), model kerja hibrida menimbulkan tantangan organisasi yang kritis bagi perusahaan, terkait 
dengan perpaduan antara karyawan yang bekerja secara WFO dan WFH. Tantangan tersebut sering 
dikelompokkan ke dalam tiga kategori: ruang untuk melakukan model kerja hibrida, alat dan budaya kerja 
jarak jauh serta cetak biru (blueprints) atau alokasi dan koordinasi tugas, peran, dan orang-orang di 
lingkungan hibrid baru. 

Mariniello (2021) juga menyatakan bahwa terdapat beberapa indikator untuk mengukur model 
kerja hibrida, yakni fleksibilitas ruang kerja, fleksibilitas waktu kerja, ketentuan untuk karyawan bekerja 
secara jarak jauh serta ketentuan untuk keseimbangan kehidupan kerja karyawan. Xie dkk. (2019) 
menyatakan bahwa karakteristik model kerja hibrida meliputi boundarylessness atau tanpa batas, 
multitasking, interupsi yang tidak terkait dengan pekerjaan, dan permintaan untuk pembelajaran konstan 
sebagai contoh karakteristik pekerjaan hibrida. 

 
Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata yang dicapai karyawan dalam 
mengemban tugas yang berasal dari perusahaan. Menurut Mathis & Jackson (2010), kinerja pada 
dasarnya adalah hal-hal yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai dalam mengemban 
pekerjaannya. Sementara Pradhan & Jena (2017) menyatakan terdapat beberapa indikator untuk 
menyatakan kinerja seseorang yaitu kinerja tugas, kinerja adaptif serta kinerja kontekstual. Menurut Arif 
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Menurut Barsade & Gibson (2007) banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan, 
yaitu variabel individual yang meliputi kemampuan dan keterampilan, variabel organisasional yang 
meliputi sumber daya manusia, kepemimpinan, dan sistem upah atau pendapatan serta variabel 
psikologis berupa motivasi, minat kerja karyawan, serta sikap.  

Sedangkan menurut Mathis & Jackson (2010), terdapat tiga hal yang menjadi faktor yang 
memengaruhi kinerja karyawan, yaitu kemampuan individual yang mencakup bakat serta faktor 
kepribadian, usaha yang dicurahkan serta lingkungan organisasional. Menurut Luthans (2006), kinerja 
karyawan merupakan kuantitas dan pelayanan dan pemberian dari pekerja. Sedangkan Rivai & Sagala 
(2009) dengan pernyataan jika sikap yang ditunjukan dari sebuah organisasi. Milkovich & Boudreau (2005) 
menyatakan bahwa kinerja didefinisikan sebagai fungsi dari interaksi tiga faktor yaitu motivasi, 
kemampuan dan peluang. Menurut Gibson (2001) banyaknya hal dengan yang memengaruhi hasil kerja 
pekerja dengan daya mampu operasional, minat dan sikapnya.  
H1: Lingkungan kerja hibrida berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini berjenis kajian kuantitatif memberikan fakta dan pengujian teori memperlihatkan korelasi 
yang mendasar dengan perkembangan dan paham konsep (Creswell, 2014). Survei dilakukan di kantor 
pusat PT Pegadaian (Persero)  di Jl. Kramat Raya 162 Jakarta Pusat. Survei berlangsung selama empat  
bulan dari bulan Desember 2021 hingga Februari 2022. Data yang dipergunakan yaitu primer dan 
sekunder. Skala pengukurannya yang dipakai yaitu skala Likert. Metode pengambilan sampel yang 
digunakan merupakan teknik quota sampling. Kriteria responden merupakan karyawan aktif kantor pusat 
PT Pegadaian. Besarnya sampel yang diuji ialah sebanyak 213 responden yang didapatkan berdasarkan 
perhitungan quota sampling untuk menentukan sampel yang jumlahnya sesuai dengan ukuran sampel 
yang akan dijadikan sumber data sebenarnya, dengan memperhatikan sifat-sifat dan penyebaran populasi 
agar perolehan sampel didapatkan dengan representative dari masing-masing divisi. Kemudian 
responden yang dipakai dengan uji validitas hingga 30 responden. Alat analisis serta metode pengolahan 
penelitian ini terdiri dari uji validitas, uji reliabilitas, analisis Structural Equation Modelling-Partial Least 
Square (SEMPLS). 

Indikator pada penelitian ini sebanyak 30 indikator yang mencakup yaitu spesifikasi tempat kerja 
secara hibrida (X1.1), kenyamanan karyawan bekerja dari rumah (X1.2), kenyamanan karyawan bekerja 
dari kantor (X1.3), jumlah waktu yang dihabiskan selama di kantor (X2.1), jumlah waktu yang dihabiskan 
di luar jam kantor (X2.2), produktivitas karyawan bekerja dari rumah (X2.3), produktivitas karyawan 
bekerja dari kantor (X2.4), monitoring pekerjaan (X3.1), gangguan lingkungan kerja (X3.2), keamanan data 
dan jaringan (X3.3), batasan jam kerja (X4.1), motivasi kerja (X4.2), work-life balance (X4.3). Untuk variabel 
Y, yaitu perencanaan dan pengorganisasian (Y1.1), efektivitas kerja (Y1.2), tepat waktu dalam 
menyelesaikan tugas (Y1.3), tidak memerlukan pengawasan (Y1.4), bersemangat (Y1.5), pencapaian KPI 
(Y1.6), mengatasi perubahan di perusahaan (Y2.1), kemampuan menyesuaikan diri (Y2.2), menangani tim 
kerja (Y2.3), fleksibilitas (Y2.4), up to date pengetahuan (Y2.5), up to date pengalaman (Y2.6), keterlibatan 
dalam  aktivitas (Y3.1), membantu pekerjaan rekan kerja (Y3.2), simpati dan empati kepada rekan kerja 
(Y3.3), berbagi pengetahuan (Y3.4) dan berkomunikasi efektif (Y3.5). 
 
 
 
 
 
 

 

Lingkungan 

Kerja Hibrida 

Kinerja 

Karyawan 
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Gambar 1. Kerangka Berfikir 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 
Responden penelitian ini berjumlah 213 orang dan mayoritas responden laki-laki sebanyak 164 orang 
sedangkan perempuan sebanyak 49 orang, hal ini sejalan dengan data aktual laporan tahunan 
perusahaan yang menyatakan bahwa komposisi karyawan berdasarkan jenis kelamin didominasi oleh 
karyawan laki-laki dibandingkan karyawan perempuan. Karakteristik responden berdasarkan usia 
didominasi oleh karyawan dengan rentang umur 21-25 tahun. Hal ini dikarenakan karyawan dengan usia 
21-25 tahun merupakan usia yang produktif dalam bekerja serta karyawan dengan kelompok usia 
tersebut merupakan pegawai yang telah mengikuti program rekrutmen pegawai tetap terakhir yang 
dilakukan PT Pegadaian (Persero) pada tahun 2021. 

Berdasarkan karakteristik status kepegawaian, dapat diketahui bahwa mayoritas responden 
merupakan karyawan tetap. Hal ini dikarenakan komposisi karyawan organik yaitu karyawan tetap dan 
kontrak masih mendominasi status kepegawaian karyawan di kantor pusat PT Pegadaian yaitu sebanyak 
1011 karyawan, sedangkan jumlah karyawan anorganik (outsource) sebanyak 38 karyawan. 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir, dapat dilihat bahwa responden penelitian ini 
mayoritas lulusan Strata Satu (S1) berjumlah 168 orang, hal ini dikarenakan jenjang pendidikan Strata 
Satu (S1) menjadi standar pendidikan di Kantor Pusat PT Pegadaian (Persero) serta jenjang pendidikan 
tersebut dibutuhkan dalam proses pengolahan data serta analisis oleh Kantor Pusat PT Pegadaian 
(Persero). Corporate title responden penelitian ini adalah Assistant Manager II yang berjumlah 125 orang. 
Hal ini dikarenakan kelompok corporate title tersebut merupakan karyawan yang telah mengikuti 
program rekrutmen eksternal pegawai tetap terakhir yaitu dengan program Management Development 
Program (MDP) maupun rekrutmen internal pegawai tetap dengan program Staff Development Program 
(SDP) pada tahun 2021. 
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Gambar 2. Path Model setelah Proses PLS Algorithm 
Tabel 3. Hasil Uji Validitas AVE 

Variabel Nilai AVE 

Lingkungan Kerja Hibrida 0,596 

Kinerja Karyawan 0,590 

 
Berdasarkan kriteria pengalaman kerja, karyawan di Kantor Pusat PT Pegadaian (Persero) 

mayoritas telah memiliki pengalaman kerja sebelumnya. Karyawan yang sudah memiliki pengalaman 
kerja sebanyak 148 orang. Masa kerja responden penelitian ini didominasi oleh karyawan dengan masa 
kerja 1-5 tahun berjumlah 148 orang. Hal ini disebabkan karena sebagian besar responden pada 
penelitian ini adalah karyawan berumur 21-25 tahun sehingga masa kerjanya masih terbilang singkat. 
Berdasarkan kriteria pengalaman rotasi kerja selama di PT Pegadaian (Persero), mayoritas responden 
penelitian ini belum pernah mengalami rotasi kerja. Hal ini dikarenakan mayoritas masa kerja responden  
masih terbilang singkat, yaitu 1-5 tahun. 
 
Analisis Structural Equation Modeling Partial–Least Square (SEM PLS) 
Evaluasi Model Pengukuran (Measurement Model) atau Outer Model 
Pengukuran ini bertujuan dalam pengujian validitas dan reliabilitas konstruk atau variabel laten. 
Penelitian ini menggunakan model penelitian reflektif, artinya pengukuran indikator dipengaruhi oleh 
variabel laten. Pada tahap convergent validity, dilakukan evaluasi terhadap nilai loading factor. Konstruk 
dinyatakan valid jika memiliki nilai loading factor di atas 0,7. Apabila model awal terdapat indikator 
dengan nilai loading factor yang belum memenuhi syarat, maka indikator tersebut harus dihapus 
(dropping) satu per satu agar tidak terjadi lag. Kemudian, model penelitian dikalkulasikan kembali dan 
dicek kembali sampai semua indikator bernilai lebih dari 0,7. Total indikator semula dalam penelitian ini 
sebanyak 30 indikator. Pada kalkulasi pertama, semua indikatornya dengan hasil outer model disajikan 
pada Gambar 2. 

Dimensi yang merefleksikan lingkungan kerja hibrida adalah spesifikasi tempat kerja secara 
hibrida (X1.1), kenyamanan karyawan bekerja dari rumah (X1.2), kenyamanan karyawan bekerja dari 
kantor (X1.3), jumlah waktu yang dihabiskan selama di kantor (X2.1), jumlah waktu yang dihabiskan di 
luar jam kantor (X2.2), produktivitas karyawan bekerja dari rumah (X2.3), work-life balance (X4.3). Dimensi 
kenyamanan karyawan bekerja dari kantor (X1.3) merupakan dimensi yang memiliki nilai loading factor 
terbesar sehingga dimensi ini dinyatakan paling berpengaruh terhadap variabel laten era hybrid 
workforce, yaitu sebesar 0,821. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa lebih nyaman apabila 
bekerja di kantor. Hal ini dimungkinkan karena kantor memberikan fasilitas kerja (fasilitas ergonomi), 
fasilitas pendukung (mesin pembuat kopi dan teh) dan lingkungan sosial yang suportif serta karyawan 
selalu mendapatkan arahan dari pimpinan. Hal ini sejalan dengan penelitian Parker dkk. (2020) yang 
menyatakan bahwa  karyawan nyaman dan merasa produktif apabila bekerja di kantor (WFO). 

Dimensi mengatasi perubahan di perusahaan (Y2.1) merupakan dimensi yang memiliki nilai 
loading factor terbesar sehingga dimensi ini dinyatakan paling berpengaruh terhadap variabel laten 
kinerja karyawan, yaitu sebesar 0,819. Hal ini menunjukkan bahwa dengan seiringnya perkembangan 
bisnis di era digital, maka karyawan dapat menyesuaikan diri di perusahaan sehingga karyawan dapat 
mengatasi berbagai perubahan yang dihadapi. 

 
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Konstruk 

Variabel Laten Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Lingkungan Kerja Hibrida 0,887 0,912 
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Kinerja Karyawan  0,937 0,945 

Perubahan tidak akan terjadi tanpa adanya kesadaran dari SDM, sehingga perusahaan turut aktif 
mendukung perubahan SDM dengan mengadakan program pelatihan peningkatan kesadaran SDM agar 
karyawan dapat beradaptasi dengan cepat dalam menghadapi perubahan lingkungan yang terjadi di 
perusahaan. Elemen terpenting dalam proses tranformasi, yakni kesadaran akan terjadinya perubahan 
lingkungan yang dinamis, kemampuan mengoperasikan peralatan dan manfaat yang diperoleh dari 
penggunaan teknologi digital serta perusahaan sudah meningkatkan ketersediaan sarana dan prasarana 
di bidang teknologi. Hal ini sejalan dengan penelitian Tahir dkk. (2020) yang menyatakan bahwa karyawan 
mampu menghadapi perubahan di perusahaan. 

Uji validitas selanjutnya yaitu melalui nilai Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE pada setiap 
variabel laten harus bernilai di atas 0.5 (Hair et. al., 2017). Jika AVE kurang dari 0.5 maka dianggap tidak 
memadai karena lebih banyak varians kesalahan daripada varians indikator. Nilai AVE setelah dropping 
masing-masingnya, Nilai AVE pada pengujian dapat dilihat pada Tabel 3. Setelah semua variabel laten 
dinyatakan valid, berikutnya penilaian nilai Cronbach’s alpha atau Composite Reliability. Menurut Hair, et. 
al (2017), Cronbach's alpha dan Composite Reliability nilainya harus diatas 0.7 agar reliabel. Semua 
variabelnya dengan 0,7. Menunjukan variabelnya dari Tabel 4. Selanjutnya, pengujian reliabilitas tahap 
discriminant validity dengan melihat nilai cross loadings dan diperoleh hasil jika hubungan dan 
indikatornya lebih besar dari latinnya. Artinya, variabel laten telah memprediksi indikatornya sendiri 
dengan baik. 
 
Evaluasi Model Struktural (Structural Model) atau Inner Model 
Pengujian ini memperlihatkan R- square dan nilai T-statistics pada estimasi koefisien jalur (path 
coefficients). Nilai R-square yang dipergunakan menjadi tolak ukur dan pengaruh yang ditimbulkan 
dengan kajian 0,851 yang mengindikasikan kuat. Hal ini diartikan bahwa variabilitas laten kinerja 
karyawan yang dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja hibrida yaitu 85,1% dan 14,9% dengan 
penjelasan variabel lain dari penelitian tersebut.  

Evaluasi model struktural (structural model) selanjutnya adalah menguji yang memengaruhi 
tingkatan dan Pengukuran inner model dilakukan dengan cara bootstrapping, yang dimana dilakukan 
dengan menilai signifikasi t statistic untuk mengetahui pengaruh antar variabel. Pengujian hipotesis 
dilakukan dengan melihat path coefficient, menjadi pembanding nilainya dengan t-hitung > t-tabel 
(1,96). Nilai original sample digunakan dalam penentuan hubungan antara variabel laten (positif dan 
negative). Pengaruh dan tingkat signifikansi variabel latennaya dengan Tabel 5. 

Hipotesis pada penelitian ini adalah variabel lingkungan kerja hibrida berpengaruh positif secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada Tabel 5 dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja 
hibrida secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang dilihat dengan nilai original 
sample 0,923 dan nilai t-statistic 68,287. Dikarenakan nilai  T Tabel lebih kecil dari nilai T hitung, sehingga 
hipotesis penelitian ini diterima. Nilai koefieisen positif mengartikan bahwa variabel lingkungan kerja 
hibrida terdapat pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 

 
Tabel 5. Hasil Path-Coefficient 

  

Original 
Sample  

T-Statistik Keterangan 

Lingkungan Kerja Hibrida -> Kinerja Karyawan 0,923 68,287  Signifikan 
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KESIMPULAN 
Hasil analisis SEM-PLS menunjukkan bahwa era hybrid workforce berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini diartikan bahwa karyawan merasa nyaman, baik bekerja di kantor 
(WFO) maupun bekerja dari rumah (WFH), sehingga memiliki produktivitas kinerja yang tinggi. Kondisi 
kinerja karyawan yang tinggi tersebut disebabkan oleh tersedianya perangkat dan fasilitas pendukung 
untuk bekerja, baik WFO maupun WFH. Disamping itu, jumlah jam kerja yang dapat dimanfaatkan oleh 
karyawan pada sistem kerja secara hibrida jauh lebih besar, karena karyawan dapat memanfaatkan waktu 
untuk berangkat dan pulang menjadi jam kerja. Hal serupa juga diungkapkan oleh Eaton (2003) yang 
berpendapat bahwa sistem kerja hibrida dapat berkontribusi baik secara langsung atau secara tidak 
langsung terhadap perbaikan individu dan atau kinerja karyawan. 
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