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ABSTRAK 

Pandemi Covid-19 berdampak pada aktivitas kerja dan motivasi yang ditimbulkan oleh 

para karyawan. Aktivitas kerja secara work from home menimbulkan kekhawatiran 

karena dampak yang ditimbulkan bagi para pekerja. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh variabel kerja work from home, Motivasi Kerja intrinsik dan 

motivasi kerja ekstrinsik terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Telkom, Kecamatan 

Andir, Kota Bandung. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

deskriptif dan analisis regresi berganda. Intrumen penelitian menggunakan kuisioner 

yang dibagikan kepada 50 responden yang bekerja di Kantor Telkom. Hasil penelitian 

menunjukkan kerja work from home, motivasi kerja intrinsik dan motivasi kerja 

ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Diskusi lebih 

lanjut mengenai hasil penelitian dapat dilihat dalam penelitian ini. 

 

Kata Kunci: Kerja work from home, Motivasi kerja intrinsik, Motivasi kerja ekstrinsik 
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ABSTRACT 

The Covid-19 pandemic has an impact on work activities and motivation generated by 

employees. Work from home activities raise concerns because of the impact it has on 

workers.  This research aims to find out the influence of work from home work system 

variables, intrinsic work motivation and extrinsic work motivation on Employee 

Performance in Telkom Office, Andir Subdistrict, Bandung City. The methods used in 

this study are descriptive methods and multiple regression analysis. The research 

intrusion used questionnaires distributed to 50 respondents who worked in Telkom 

Offices. The results showed that work from home work systems, intrinsic work 

motivation and extrinsic work motivation had a positive and significant effect on 

employee performance. Further discussion of the results of the study can be seen in 

this study. 

 

Keywords: Work from home work system, Intrinsic work motivation, extrinsic work 

motivation 
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1. BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Kinerja merupakan implementasi atas pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan 

dan dianggap sesuai dalam hal keterampilan pada tingkat yang diinginkan. Dengan kata 

lain, kinerja sebagai konsep yang menunjukkan secara kuantitatif dan kualitatif atas 

capaian seseorang yang melakukan suatu pekerjaan sesuai dengan target yang 

direncanakan (Sehitoglu dan Zehir, 2012). Kinerja seorang karyawan dalam kehidupan 

kerja adalah kriteria-kinerja yang paling penting dalam sebuah bisnis, karena bisnis 

akan sukses sebanding dengan kinerja karyawannya (Tayfun dan Catir, 2014). Kinerja 

karyawan, yang sangat penting bagi bisnis, dipengaruhi oleh banyak faktor. Dari sekian 

banyak faktor, efek Pandemi Covid-19 berpotensi memberikan dampak terhadap 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan menjadi masalah yang saat ini dihadapi oleh 

banyak perusahaan selama pandemi covid 19. Pandemi Covid-19 telah menyiratkan 

perubahan signifikan dalam cara kerja layanan yang memengaruhi rutinitas dan 

aktivitas karyawan. Hasil penelitian (Narayanamurthy dan Tortorella, 2021) 

mengungkapkan bahwa implikasi pandemi Covid-19 berdampak pada kinerja 

karyawan, meskipun tidak pada tingkat yang sama.  

Kerja Work from home (WFH) merupakan salah satu kebijakan perusahaan saat 

ini untuk tetap dapat menjalankan kegiatan perkantoran di masa pandemi Covid-19. 

Hasil survei Forum Ekonomi Dunia (WEF) menunjukkan rata-rata 52% responden 
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secara global bekerja dari rumah selama pandemi Covid-19. Kolombia memiliki 

persentase paling tinggi, yakni 74%. Kemudian, disusul India (73%) dan Afrika Selatan 

(71%). Indonesia berdasarkan data Badan Pusat Statistik per 1 Juni 2020 menunjukan 

bahwa 39,09 persen pekerja melaksanakan system kerja WFH sejak awal ditetapkan 

pandemi, sementara 34,76 persen lainnya bekerja dari rumah dengan kombinasi harus 

ke kantor beberapa waktu (Gambar 1.1). Bahkan hasil survei Work Trend Index 2021 

menunjukkan sebanyak 83 persen pekerja di Indonesia menginginkan adanya opsi 

kerja dari jarak jauh seperti Work from home lebih tinggi dari rata-rata global di 73 

persen,  

Gambar 1.1 Tingkat penerapan bekerja dari rumah (WFH) 

Sumber: BPS 

 

39,09%

34,76%

19,06%

7,07%

Selalu WFH sejak ditetapkan awal pandemi
WFH namun masih ada jadwal ke kantor
Pekerjaan tak memungkinkan WFH
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Kemajuan teknologi telah berkontribusi besar terhadap meningkatnya 

popularitas kerja remote/jarak jauh. Beberapa penelitian menyebutkan bahwa di era 

digital keseimbangan kerja yang baik adalah kunci untuk medapatkan produktivitas 

yang optimal, salah satunya adalah fleksibilitas kerja. Kerja jarak jauh membantu 

karyawan untuk mengelola aktivitas kerja dan non-kerja, dan istirahat di antara waktu 

kerja serta memberikan ruang bagi pekerja untuk melakukan aktivitas pribadi dan 

rekreasi. (Anderson & Kelliher, 2020).  

PT. Telkom Indonesia, menjadi salah satu perusahaan negara yang menerapkan 

kerja Work from home. Semenjak pandemi Covid-19 muncul awal tahun 2020, 

perusahaan Telkom Group telah menjalankan protokol kesehatan, prosedur kerja, serta 

aturan komunikasi di seluruh lingkungan kerja. PT.Telkom secara rutin melakukan 

sosialisasi dan update informasi kepada seluruh karyawan mengenai pencegahan virus 

corona baik secara langsung maupun melalui berbagai saluran media internal. Bahkan 

selama masa work from home, PT Telkom juga secara rutin melakukan pendataan 

kondisi kesehatan karyawan setiap hari melalui aplikasi absensi Diarium. Selama 

pandemi Covid-19 pada tahun 2020, Telkom membukukan total Pendapatan sebesar 

Rp136,5 triliun atau tumbuh sebesar 0,7% dibandingkan tahun 2019. Dari sisi 

profitabilitas, Telkom mencatatkan EBITDA sebesar Rp72,1 triliun atau tumbuh 

sebesar 11,2% dan Laba Bersih sebesar Rp20,8 triliun, atau tumbuh sebesar 11,5% 

dibandingkan tahun 2019. Kinerja Pendapatan yang tumbuh positif dengan tingkat 

profitabilitas yang baik. Kontribusi terbesar pendapatan Telkom dan Anak Perusahaan 

selama tahun 2020, yaitu sebesar 61,5% masih berasal dari segmen Mobile sebesar 
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Rp83.720 miliar. Kontribusi terbesar kedua yaitu dari segmen Consumer, sebesar 

15,4% atau Rp20.957 miliar, diikuti segmen Enterprise sebesar 13,0% atau Rp17.729 

miliar. 

Pertumbuhan kinerja perusahaan berdasarkan total pendapatan yang masih 

rendah, salah satunya dipengaruhi oleh kinerja karyawan yang belum optimal. Hal 

tersebut sebagai dampak dari perubahan sistem yang harus menerapkan Work From 

Home yang menyebabkan kurangnya koordinasi langsung dan terhambatnya mobilitas 

pekerja. Hal ini juga berkaitan dengan motivasi kerja seluruh karyawan di PT Telkom 

Indonesia Bandung dengan data karyawan sebanyak 50 orang, dapat dilihat dari tingkat 

absensi kehadiran selama 6 bulan pertama tamun 2021. 

Tabel 1.1 Data Absensi Kehadiran 6 Bulan Terakhir 

Bulan Karyawan yang 

Hadir 

Karyawan tidak 

hadir 

Persentase 

kehadiran 

Januari 2021 48 2 96% 

Februari 2021 45 5 90% 

Maret 2021 40 10 80% 

April 2021 42 8 84% 

Mei 2021 40 10 80% 

Juni 2021 46 4 92% 

Rata-rata 44 7 87% 
Sumber: SDM PT. Telkom Indonesia Bandung 

Berdasarkan tabel 1, menunjukan bahwa tingkat kehadiran karyawan masih 

dibawah 90% dengan tingkat rata-rata sebesar 88%. Hal ini sebagai dampak dari 

pandemi Covid-19 yang memengaruhi terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut 

menjadi tantangan mengingat kondisi pandemi COVID-19 memberikan Batasan ruang 

mobilitas pekerja dalam bekerja.  
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Adanya kebijakan kerja WFH di PT Telkom Indonesia Bandung memberikan 

dampak terhadap kinerja karyawan. Terdapat sejumlah penelitian yang mengkaji 

keterkaitan antara pengaruh kerja WFH dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Astawa (2020) WFH akan memberikan beberapa dampak positif terhadap 

kinerja. Hal ini sejalan dengan penelitian Irmayani et al (2020) yang menunjukan kerja 

WFH berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan BPKP. Namun hasil penelitian 

Lina (2021) menunjukan kerja WFH tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Begitu pula dengan penelitian Doni (2020) yang menunjukan kerja 

WFH tidak memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Beberapa hasil penelitian menunjukan inkonsistensi pada pengaruh motivasi 

kerja intrinsik terhadap kinerja karyawan. Penelitian Widyaputra (2018) menunjukan 

bahwa Motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian Prahiawan (2014) yang 

menunjukan Motivasi intrinsik berpengaruh signifikan tehadap kinerja karyawan. 

Namun hasil penelitian Linawati (2014) menunjukan motivasi kerja intrinsik tidak 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Angkasa Pura I Bandar 

Udara Internasional Ahmad Yani Semarang.  

Disisi lain pengaruh motivasi kerja ekstrinsik menurut Linawati (2014) 

menunjukan pengaruh positif signifikan terhadap kinerjawa karayawan karyawan PT. 

Angkasa Pura I Bandar Udara Internasional Ahmad Yani Semarang. Hal ini sejalan 

dengan penelitian Triadi (2019) yang menunjukan Motivasi ekstrinsik berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan penelitian Dharmayati (2015) 
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menujukan hasil yang berbeda, dimana motivasi kerja ekstrinsik tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Berdasarkan uraian diatas, terdapat inkonsistensi dari beberapa hasil penelitian 

dan belum banyak yang melakukan penelitian khususnya pada pengaruh motivasi kerja 

intrinsik dan motivasi kerja ekstrinsik terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu 

penulis melakukan penelitian lebih lanjut mengenai “Pengaruh Kerja Work from home, 

Motivasi Kerja Intrinsik dan Motivasi  Kerja Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Telkom Indonesia  Bandung”  

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, masalah yang diidentifikasi dari penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana penerapan kerja Work from home menurut persepsi responden di PT 

Telkom Indonesia Bandung? 

2. Bagaimana motivasi kerja intrinsik menurut persepsi responden di PT Telkom 

Indonesia Bandung? 

3. Bagaimana motivasi kerja Ekstrinsik menurut persepsi responden di PT Telkom 

Indonesia Bandung? 

4. Bagaimana kinerja karyawan menurut persepsi responden di PT Telkom Indonesia 

Bandung? 

5. Apakah kerja Work from home berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di 

PT Telkom Indonesia Bandung? 
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6. Apakah motivasi kerja intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di 

PT Telkom Indonesia Bandung? 

7. Apakah motivasi kerja ekstrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

di PT Telkom Indonesia Bandung? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah diatas, adapun tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui tanggapan responden tentang penerapan kerja Work from home 

di PT Telkom Indonesia Bandung. 

2. Untuk mengetahui tanggapan responden tentang motivasi kerja intrinsik di PT 

Telkom Indonesia Bandung. 

3. Untuk mengetahui tanggapan responden tentang motivasi kerja ekstrinsik di PT 

Telkom Indonesia Bandung 

4. Untuk mengetahui tanggapan responden tentang kinerja karyawan di PT Telkom 

Indonesia Bandung 

5. Untuk mengetahui apakah kerja Work from home berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan di PT Telkom Indonesia Bandung. 

6. Untuk mengetahui apakah motivasi kerja intrinsik berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan di PT Telkom Indonesia Bandung. 

7. Untuk mengetahui apakah motivasi kerja ekstrinsik berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan di PT Telkom Indonesia Bandung. 
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1.4 Kegunaan Penelitian 

1.4.1 Kegunaan Teoritis 

1. Hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat dalam perkembangan ilmu 

pengetahuan di bidang ilmu manajemen terkait dengan faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan  

2. Hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan informasi bagi peneliti lain yang 

akan melakukan penelitian sejenis di bidang manajemen. 

 

1.4.2 Kegunaan Praktis 

1. Karyawan 

Diharapkan dapat menjadi bahan informasi dan menambah pengetahuan 

dalam mengevaluasi capaian kinerja yang diperoleh oleh karyawan dengan 

kerja yang berlaku 

2. Perusahaan 

Diharapkan dapat menjadi bahan informasi dan rekomendasi alternatif 

dalam menyikapi kebijakan kerja Work from home dan langkah strategis 

dalam motivasi kerja kepada karyawan 

3. Pemerintah 

Diharapkan dapat menjadi bahan informasi dan kajian lebih lanjut untuk 

pembentukan alternatif kebijakan bagi perusahaan. 
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4. STIE STAN-Indonesia Mandiri 

Diharapkan dapat berguna dan memberikan kontribusi pemikiran bagi 

yang akan mengadakan penelitian lebih lanjut sebagai bahan tambahan 

referensi terutama bagi penelitian-penelitian selanjutnya berkaitan dengan 

pengaruh kerja Work from home dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan. 
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2. BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA TEORITIS DAN 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

2.1 Tinjauan Pustaka 

Pada tinjauan pustaka ini, penulis memaparkan definisi dan karakteristik yang 

berhubungan dengan penelitian yang dilakukan. Dalam hal ini mengenai keterkaitan 

antara pengaruh kerja work from home dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

2.2 Work from home 

2.2.1 Definisi Work from home 

Konsep Work from home (WFH) awalnya disebutkan oleh Nilles (1988) sejak 

tahun 1973, yang dikenal sebagai “telecommuting” atau “telework” (Messenger dan 

Gschwind 2016). Kemudian konsep WFH telah didefinisikan dalam berbagai istilah 

selama empat dekade, yaitu remote work, flexible work, telework, telecommuting, e-

working. Istilah-istilah ini mengacu pada kemampuan karyawan untuk bekerja di 

tempat kerja yang fleksibel, terutama di rumah, dengan menggunakan teknologi dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan (Gajendran dan Harrison 2007; Grant et al. 2019). Work 

from home (WFH) didefinisikan sebagai pekerjaan berkala di rumah (di luar kantor 

pusat), satu hari atau lebih dalam seminggu (Hill et al., 2003). Menurut Gajendran dan 

Harrison (2007) mengemukakan bahwa: 
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telecommuting as “an alternative work arrangement in which employees 

perform tasks elsewhere that are normally done in primary or central workplaces, for 

at least some portion of their work schedule, using electronic media to interact with 

others inside and outside the organization. 

Berdasarkan yang dikemukakan oleh Gajendran dan Harrison (2007) 

menunjukan bahwa WFH sebagai pengaturan kerja alternatif. Dalam hal ini karyawan 

melakukan tugas di tempat lain yang biasanya dilakukan di tempat kerja utama atau 

pusat, dan menggunakan media elektronik untuk berinteraksi dengan orang lain baik di 

dalam maupun di luar organisasi. 

2.2.2 Tujuan Work from home sebelum dan saat Pandemi Covid-19 

Sebelum pandemi Covid -9, WFH dihadirkan sebagai skenario win-win bagi 

karyawan dan pengusaha. Dari perspektif pemberi kerja, beberapa tujuan dari kerja 

WFH diantaranya menarik dan mempertahankan karyawan yang sangat terampil, 

meningkatkan komitmen/keterlibatan karyawan, dan meningkatkan pencocokan 

waktu dan alur kerja (Aboelmaged & Subbaugh, 2012; Bailey & Kurland, 2002). 

Namun, sejak munculnya Covid-19, pengaturan WFH menjadi kebijakan yang 

diterapkan secara global untuk mengurangi penyebaran Covid-19 dan untuk menjaga 

produksi dan lapangan kerja selama periode di mana tempat kerja ditutup dan 

perjalanan dibatasi. (Arruda, 2020; Marinoni et al., 2020). Ketika terjadi pandemi dan 

pembatasan terkait perjalanan dan jarak sosial, WFH tidak lagi dianggap sebagai 

pilihan eksklusif untuk sebagian kecil pekerja, tetapi pengaturan yang harus diambil 

oleh semua bisnis dan pekerja yang tidak memerlukan tempat kerja fisik. Dayaram 
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dan Burgess (2021) berpendapat bahwa salah satu perubahan yang paling terlihat yang 

terjadi saat pandemic Covid-19 adalah pergeseran banyak karyawan ke pengaturan 

WFH di seluruh pekerjaan bahkan di mana ini sebelumnya bukanlah pilihan. 

2.2.3 Benefit (Keuntungan) Kerja Work from home 

WFH memiliki efek menguntungkan bagi pengusaha dan karyawan. 

Keuntungannya, tidak terbatas pada pengurangan waktu perjalanan, menghindari 

politik kantor, menggunakan lebih sedikit ruang kantor, namun juga meningkatkan 

motivasi, meningkatkan keragaman gender (misalnya wanita dan karier), tenaga kerja 

yang lebih sehat dengan tingkat ketidakhadiran dan pergantian yang lebih sedikit, 

retensi bakat yang lebih tinggi, dan produktivitas yang lebih baik (Mello 2007; 

Robertson, Maynard, dan McDevitt 2003). Penelitian di Greater Dublin Area oleh 

Caulfield (2015) menemukan bahwa karyawan menghemat waktu perjalanan dan nilai 

waktu perjalanan. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa telework dapat 

mengurangi tingkat turnover dan meningkatkan produktivitas, keterlibatan kerja, dan 

kinerja karyawan (Collins dan Moschler 2009; Delanoeije dan Verbruggen 2020). 

Demikian pula, e-working dapat meningkatkan produktivitas, fleksibilitas, kepuasan 

kerja, WLB, termasuk mengurangi konflik kehidupan kerja dan perjalanan pulang 

pergi (Grant et al. 2019). Selain itu, Purwanto dkk. (2020) berpendapat bahwa WFH 

dapat mendukung karyawan dalam hal waktu yang fleksibel untuk menyelesaikan 

pekerjaan dan menghemat uang untuk perjalanan ke tempat kerja. 
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2.2.4 Indikator Kerja Work from home 

Indikator untuk mengukur kerja work from home (WFH) menurut Mustajab et 

al (2020) dan Fitrian et al (2021) adalah 

1. Keseimbangan kehidupan kerja  

Saat melakukan WFH, banyak karyawan merasakan keseimbangan dalam 

menjalankan pekerjaan dan kehidupan sosial. Pekerja dapat membagi waktu antara 

melakukan pekerjaan dan kehidupan sosial. Menurut Dockery &Bawa 2018  dengan 

WFH, ada keseimbangan dan keadilan dalam pembagian tugas dan tanggung jawab 

keluarga dan membuat hubungan keluarga lebih baik dan lebih harmonis ketika 

karyawan melakukan WFH  

2. Fleksibilitas 

Karyawan mendapatkan kebebasan dalam menentukan waktu dan tempat kerja, ini 

karena tidak ada batasan pada jam kerja yang biasanya mereka dapatkan di kantor 

di mana waktu pergi dan kembali telah ditentukan oleh aturan yang ditetapkan 

perusahaan, sehingga lebih fleksibel dalam memilih waktu dan tempat untuk 

melakukan pekerjaan. Bahkan kondisi ini tidak mempengaruhi upah yang di terima  

3. Saving time 

Kerja WFH dapat memangkas lebih banyak waktu, kondisi ini dirasakan oleh 

sebagian besar karyawan di mana ketika karyawan harus melakukan pekerjaan di 

kantor, dibutuhkan waktu untuk pergi dan pulang ke rumah. Dengan melakukan 

WFH, karyawan dapat menggunakan alokasi waktu mobilitas untuk dialokasikan ke 
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pekerjaan kantor atau pekerjaan rumah tangga sehingga mereka mendapat manfaat 

dari lebih banyak waktu di rumah.  

4. Quality time 

Kerja WFH memberikan waktu yang berkualitas sangat tinggi, terutama bagi 

karyawan yang telah berkeluarga dapat menikmati lebih banyak waktu bersama 

keluarga tanpa meninggalkan pekerjaan meskipun dengan konsekuensi harus 

membagi fokus antara berinteraksi dengan keluarga dan  pekerjaan yang harus 

diselesaikan/ 

5. Dukungan Teknologi 

Kerja WFH yang dikelola secara online/daring, menghasilkan kebutuhan akan 

keterampilan yang berkaitan dengan teknologi digital. Hal tersebut sejalan dengan 

kemajuan teknologi informasi di era revolusi industri saat ini yang telah mengubah 

tatanan kerja. 

   

2.3 Motivasi Kerja 

2.3.1 Definisi Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan dari perusahaan untuk meningkatkan 

kinerja dan memenuhi kebutuhan seorang karyawan (Efendi et al, 2020). Menurut 

Mulyadi dan Syafitri (2019), motivasi adalah kegigihan kerja dari seseorang yang 

timbul karena adanya dorongan dari dalam diri seseorang sebagai akibat adanya 

kebutuhan pribadi, pengaruh lingkungan fisik, dan lingkungan sosial. MotivasiMenurut 
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Mathis dan Jackson (2006) keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan harus 

bertindak dan mencapai tujuan tertentu. 

2.3.2 Prinsip Motivasi Kerja 

Menurut Mangkunegara (2013:100) ada beberapa prinsip dalam memotivasi 

kerja karyawan, yaitu: 

1. Prinsip partisipasi 

2. Dalam upaya memotivasi kerja pegawai diberikan kesempatan ikut berpatisipasi 

dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin. 

3. Prinsip komunikasi 

4. Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha 

pencapaian tugas melalui informasi yang jelas, sehingga pegawai akan lebih 

mudah dimotivasi. 

5. Prinsip pengakuan andil bawahan 

6. Pemimpin mengakui bawahan (pegawai) mempunyai andil dalam usaha 

pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih mudah 

dimotivasi kerjanya. 

7. Prinsip pendelegasian wewenang 

8. Pemimipin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai untuk 

sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang 

dilakukannya, akan membuat pegawai yangbersangkutan menjadi termotivasi 

untukmencapai tujuan yang diharapkan pemimpin. 

9. Prinsip memberi perhatian 
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10. Pemimpin yang memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai, 

akan memotivasi pegawai tersebut dalam bekerja sesuai dengan harapan 

pemimpin. 

2.3.3 Tujuan Motivasi Kerja 

Tujuan Motivasi menurut Sunyoto (2012:17) mengungkapkan sebagai berikut: 

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan 

2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan 

5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan 

6. Mengefektifkan pengadaan karyawan 

2.3.4 Jenis-Jenis Motivasi Kerja 

Menurut Murgianto dan Suhermin (2016) motivasi kerja dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, yaitu sebagai berikut: 1). Komitmen organisasi, 2). Kompetensi, 3). 

Kepuasan kerja. Menurut Solihin (2014), motivasi kerja adalah efek hubungan yang 

dialami antara karyawan yang terkena dampak situasi yang terjadi, sehingga motivasi 

akan bervariasi tergantung pada situasinya. Menurut Herzberg dalam Adawiyah (2019) 

menyatakan bahwa faktor motivasi memiliki 2 penilaian yang berbeda, Herzberg 

menyatakan bahwa motivasi dibagi menjadi dua, yaitu motivasi intrinsik dan motivasi 

ekstrinsik. 
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1. Motivasi Kerja Intrinsik 

Motvasi Kerja Intrinsik yakni kepuasan pekerjaan apabila sesuatu yang terdapat 

dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat dalam 

menghasilkan kinerja karyawan. Jika kondisi ini tidak ada, maka kondisi ini 

ternyata tidak menimbulkan rasa ketidakpuasan yang berlebihan. Menurut 

Handoko (2011) motivasi intrinsik adalah motivasi untuk bekerja tanpa adanya 

rangsangan dari luar. Sedangkan faktor intrinsik tidak mungkin menimbulkan 

ketidakpuasan. Dalam motivasi intrinsik terdapat beberapa indikator yang dapat 

dijadikan sebagai pernyataan penelitian (Smerek & Peterson, 2007; Petrovska et 

al., 2014), yakni: pengakuan, bekerja sendiri, peluang untuk maju, peluang 

pertumbuhan profesional, tanggung jawab, perasaan baik tentang organisasi dan 

kejelasan misi.  

2. Motivasi Kerja Ekstrinsik 

Motivasi kerja ekstrinsik yakni suatu keadaan pekerja yang menyebabkan rasa 

tidak puas diantara para karyawan.. Kondisi tersebut adalah faktor- faktor yang 

membuat individu merasa tidak puas (dissatisfiers), karena faktor- faktor tersebut 

diperlukan untuk mempertahankan hirarki yang paling rendah (non-dissatisfiers). 

Faktor hygiene pada dasarnya adalah hubungan kerja dengan lingkungan kerja 

dimana karyawan bekerja, sehingga apabila faktor ini diabaikan atau dibiarkan 

tidak sehat, maka akan menimbukan ketidak puasan para karyawan. Motivasi 

ekstrinsik Menurut. Pada motivasi ekstrinsik terdapat beberapa indikator yang 

dapat dijadikan sebagai pernyataan penelitian (Smerek & Peterson, 2007; 
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Petrovska dkk., 2014), yakni senior effective management, effective supervisor, 

hubungan yang baik dengan rekan kerja, dengan kepuasan gaji, kepuasan dengan 

manfaat adanya core values.  

2.3.5 Indikator Motivasi Kerja 

Indikator motivasi kerja intrinsik menurut Smerek & Peterson (2007); 

Petrovska et al. (2014) meliputi: 

1. Pengakuan 

2. Peluang untuk maju  

3. Peluang untuk tumbuh professional 

4. Tanggung Jawab 

5. Perasaan Baik Tentang perusahaan 

Sedangkan, indikator motivasi kerja ekstrinsik menurut Smerek & Peterson 

(2007); Petrovska et al. (2014) meliputi: 

1. Manajemen kerja perusahaan 

2. Sistem Pengawasan  perusahaan 

3. Hubungan dengan rekan kerja 

4. Kepuasan penghasilan 

5. Kehadiran nilai-nilai (value) perusahaan 
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2.4 Kinerja  

2.4.1 Definisi Kinerja 

Menurut Dahlan (2018:54) merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 

atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, guna mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara 

legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Menurut Kasmir 

(2016:182) kinerja adalah hasil kerja atau prilaku kerja,jika kinerja berdasarkan hasil, 

maka di lihat adalah jumlah kualitas maupun kuantitas yang di hasilkan oleh 

seseorang.Misalnya kemampuan seseorang menjual barang yang telah di targetkan. 

2.4.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja 

Menurut Mangkunegara (2013:67) faktor yang mempengaruhi pencapaian 

kinerja adalah faktor kemampuan (kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality 

(knowledge dan skill)) dan faktor motivasi (motivasi terbentuk dari sikap karyawan 

dalam menghadapi situasi kerja.). Sedangkan menurut  Kasmir  (2016:65) 

mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan sebagai 

berikut: 

1. Kemampuan danKeahlian 

2. Kepribadian 

3. Kepemimpinan 

4. Budaya Organisasi 

5. Lingkungan Kerja 

6. Disiplin Kerja. 
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2.4.3 Indikator Kinerja 

Menurut Mangkunegara (2009:75) dan Bangun dalam Wijaya dan Andreani 

(2015) indikator   kinerja   meliputi: 

1. Kualitas kerja 

Kualitas   kerja   adalah   seberapa   baik seorang    karyawan    mengerjakan    apa 

yang seharusnya dikerjakan. Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi 

persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 

dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan memiliki standar kualitas 

tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai 

ketentuan. Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan 

sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut. 

2. Kuantitas kerja 

Kuantitas  kerja  adalah  seberapa  lama seorang pegawai   bekerja   dalam   satu 

harinya.  Kuantitas  kerja  ini  dapat  dilihat dari kecepatan kerja setiap karyawan 

itu masing-masing. 

3. Bertanggung Jawab 

Bertanggung   jawab   terhadap   pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

4. Ketepatan waktu 

Jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 

ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, apabila pekerjaan pada suatu bagian 
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tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagian lain, 

sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan. 

5. Produktivitas 

 Keberhasilan dalam memecahkan berbagai masalah sumber daya manusia dapat 

menghasilkan organisasi yang efektif karena karyawan yang termotivasi dan lebih 

puas cenderung lebih kooperatif dan  lebih produktif di tempat kerja. 

 

2.5 Penelitian Sebelumnya 

2.5.1 Pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan   

Pristiyono et al., (2020)  melakukan penelitian mengenai implementasi work 

from home terhadap motivasi dan kinerja dosen di indonesia. Hasil penelitian 

menunjukan Motivasi tidak berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja. 

Dimana nilai CR 1,581. Hasil serupa juga terjadi pada penelitian Fitrian et al., (2021) 

mengenai pengaruh work from home dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 

instansi pemerintah daerah indonesia : peran mediasi motivasi. Hasil penelitian 

menunjukan motivasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja dalam 

penelitian ini berkaitan dengan kurangnya intensitas sosialisasi antar karyawan dalam 

kerja work from home. 

Penelitian Hustia (2020) melakukan penelitian mengenai pengaruh motivasi 

kerja, lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan 

WFO masa pandemi. Hasil penelitian menunjukan terdapat pengaruh motivasi kerja, 

disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil serupa pada 
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penelitian Kuswati (2020) yang meneliti pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian menunjukan  terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian lain juga menunjukan adanya pengaruh positif motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Rusli dan Hani (2020) 

mengenai pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. permodalan 

nasional madani (persero) Jakarta. Hasil penelitian menunjukan motivasi kerja intrinsik 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi 

kerja ekstrinsik tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2.5.2 Pengaruh Work from home terhadap kinerja karyawan   

Penelitian yang dilakukan oleh Mardianah et al., (2020) mengenai studi empiris 

dampak kebijakan work from home (WFH) dan dukungan top management terhadap 

kinerja karyawan menunjukan bahwa work from home berpengaruh signifikan terhadap 

dukungan atasan, work from home berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

namun dukungan atasan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan 

dukungan atasan tidak dapat memediasi hubungan antara pekerjaan. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian Nasution (2020) yang meneliti mengenai pengaruh bekerja dari 

rumah (work from home) terhadap kinerja karyawan BPKP. Hasil Penelitian 

menunjukan hubungan WFH dengan Kinerja Karyawan memiliki hubungan yang kuat 

(r=0,948) dan berpola positif, nilai koefisien determinasi 0,899, dan hasil uji statistik 

didapatkan ada hubungan yang signifikan antara WFH dengan Kinerja Karyawan 

(p=0,000b). 
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Penelitian serupa dilakukan oleh husnul et.al, (2020) yang meneliti mengenai 

Pengaruh work from home (WFH) terhadap kinerja karyawan melalui work-life balance 

(wlb) selama masa covid-19. Hasil penelitian menunjukan work from home 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Work from home 

memiliki dampak positif dan signifikan terhadap work-life balance. Work-life balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Disisi lain penelitian Susilo (2020) mengenai pengaruh work from home 

terhadap prestasi kerja selama krisis covid-19: bukti empiris dari Indonesia 

menunjukan hasil yang berbeda. Hasil penelitian menunjukan bekerja dari rumah tidak 

memiliki pengaruh  terhadap kinerja, namun bekerja dari rumah memiliki pengaruh 

terhadap motivasi dan lingkungan kerja. Hasil serupa pada penelitian yang dilakukan 

oleh ina Vyas & Nantapong Butakhieo (2020) mengenai dampak bekerja dari rumah 

selama COVID-19 pada domain pekerjaan dan kehidupan: studi eksplorasi di Hong 

Kong. Hasil penelitian menunjukan WFH yang dulu diinginkandan sangat disukai, 

belum terbukti menjadi salah satu pilihan terbaik bagi sebagian besar tenaga kerja Hong 

Kong. 

 

2.6 Kerangka Teoritis 

Berdasarkan telaah pada literatur-literatur terkait dan bukti-bukti empiris 

terdahulu sebagaimana telah diuraikan sebelumnya, maka selanjutnya disusun sebuah 

model analisis pada beberapa dimensi yaitu kerja work from home dan motivasi kerja 

yang terdiri dari motivasi kerja intrinsik dan ekstrinsik sebagai variabel bebas. 



24 

 

Sedangkan untuk variabel terikat adalah kinerja karyawan. Peneliti mengharapkan 

adanya pengaruh positif pada dimensi kerja work from home dan motivasi kerja 

(intrinsik dan ekstrinsik) terhadap kinerja karyawan. 

Dalam penelitian ini, proses pengolahan regresi berganda dilakukan dengan 

menggunakan software SPSS version 25 dengan dasar pengambilan keputusannya 

menggunakan angka probabilitas signifikansi. 

 

2.7 Model Analisis 

Mengacu pada kerangka teoritis yang penulis susun dapat dikemukakan model 

analisis seperti yang tercantum pada gambar berikut: 
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Gambar 2.1 Model Analisis 

 

 

 

 

Motivasi Kerja Intrinsik 

(X2) 

1. Pengakuan 

2. Peluang untuk maju  

3. Peluang untuk tumbuh 

professional 

4. Tanggung Jawab 

5. Perasaan Baik Tentang 

perusahaan 

 

 Motivasi Kerja Ekstrinsik 

(X3) 

1. Manajemen kerja perusahaan 

2. Sistem Pengawasan  

perusahaan 

3. Hubungan dengan rekan 

kerja 

4. Kepuasan penghasilan 

5. Kehadiran nilai-nilai (value) 

perusahaan 

Kerja Work from home (X1) 

1. Saving time 

2. Quality time 

3. Fleksibilitas 

4. Dukungan Teknologi  

5. Keseimbangan kehidupan 

Kerja 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas Kerja 

3. Bertanggung jawab 

4. Ketepatan Waktu 

5. Produktivitas 

 

H1+ 

H2+ 

H3+ 



26 

 

2.8 Hipotesis  

Berdasarkan studi sebelumnya, dan model analisis dapat ditarik hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H1 : Kerja WFH signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

H2 : Motivasi kerja intrinsik signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan  

H3 : Motivasi kerja ekstrinsik signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
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3. BAB III  

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

 

3.1 Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel yang dijadikan sebagai objek 

penelitian, dua variabel independen dan satu variabel dependen. Variabel independen 

pada penelitian ini adalah kerja work from home, motivasi kerja intrinsic dan motivasi 

kerja ekstrinsik dan variabel dependen pada penelitian ini adalah kinerja karyawan. 

 

3.2 Lokasi Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan pada Kantor Telkom Indonesia Bandung, yang 

berlokasi di Jl. Rajawali Barat No.101, Garuda, Kec. Andir, Kota Bandung, Jawa Barat 

40184. 

 

3.3 Metode Penelitian 

Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan 

data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Untuk mencapai tujuan tersebut diperlukan 

suatu metode yang relevan dengan tujuan yang ingin dicapai. Metode yang digunakan 

dalam penelitian adalah metode deskripsi dan inferensial. Penelitian deskripsi secara 

garis besar merupakan kegiatatan penelitian yang hendak membuat gambaran atau 

mencoba mencandra suatu peristiwa atau gejala secara sistematis, faktual dengan 
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penyusunan yang akurat. Pada penelitian ini kegiatan yang dilakukan mencari data 

untuk dapat menggambarkan atau mencandra secara factual suatu peristiwa atau suatu 

gejala secara apa adanya. Disisi lain metode inferensial mencoba mengungkapkan 

suatu gejala atau keadaan dengan memberikan penilaian dari interpersepsi secara 

menyeluruh dan mendalam. Pendekatan keilmuan pada penelitian ini dilakukan dengan 

interdisipliner ilmu. Fakta-fakta atau dicoba dianalisis dengan 

menghubunghubungkan, membandingkan, mengembangkan pemikirannya sehingga 

akan dihasilkan suatu kesimpulan umum yang dapat berlaku lebih umum dalam bidang 

kelimuan tertentu. Kelompok penelitian ini adalah penelitian-penelitian yang 

menunjukkan hubungan dan pengaruh, penelitian, perbandingan atau perbedaan 

variabel yang satu dengan yang lain. 

3.3.1 Unit Analisis 

Menurut Arikunto (2013:187) : “Unit analisis adalah satuan tertentu yang 

diperhitungkan sebagai subjek penelitian.” Penulis melakukan penelitian mengenai 

pengaruh kerja work from home dan motivasi kerja (intrinsik dan ekstrinsik) terhadap 

kinerja karyawan, maka unit analisisnya adalah individu. Individu yang dimaksud pada 

penelitian ini adalah seluruh karyawan di kantor PT. Telkom Indonesia Bandung. 

3.3.2 Populasi dan Sampel 

Dalam penelitian diperlukan objek atau subjek yang harus diteliti sehingga 

permasalahan yang ada dapat dipecahkan. Populasi dalam penelitian berlaku sebagai 

objek penelitian, dengan menetukan populasi penelitian, sehingga dapat dilakukan 

pengolahan data. 
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3.3.2.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditari kesimpulannya (Sugiyono, 2017:80). Berdasarkan 

pengertian tersebut maka populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan tetap dan 

kontrak PT. Telkom Indonesia Bandung sejumlah 50 orang. 

3.3.2.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2017:81) “Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.” Untuk itu sampel yang diambil dari 

populasi harus betul-betul respresentatif atau mewakili. Pada penelitian ini penentuan 

ukuran sampel ditentukan dengan teori yang dikembangkan oleh Roescoe (Sugiyono, 

2013) yang menyatakan teori berikut : 

a. Ukuran sampel yang layak dalam sampel adalah 30-500 

b. Bila dalam penelitian akan melakukan analisis dengan multivariate (kolerasi  atau 

regresi berganda) maka jumlah sampel minimal 10x dari jumlah  variabel yang 

diteliti. Dalam penelitian kali ini variabel yang digunakan  adalah 3 variabel yaitu 

: 2 variabel dependen dan 1 variabel terikat, maka  minimal jumlah anggota sampel 

yang akan diambil sebagai berikut : 

4 (varibel dependen + variabel independen) x 10 = 40 sampel. 

Mengingat jumlah sampel diatas merupakan jumlah sampel minimum, maka 

dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan ditambah 10 sampel menjadi 50 

sampel, sehingga sama dengan jumlah populasi. 
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3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel dan Penentuan Ukuran Sampel 

Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel pada penelitian ini  

menggunakan teknik purposive sampling yaitu teknik pengambilan sampel dengan  

pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2011:40). Teknik purposive sampling digunakan 

karena tidak semua sampel memiliki kriteria yang sesuai dengan fenomena yang 

diteliti. Oleh karena itu, penulis memilih teknik purposive sampling yang menetapkan 

pertimbangan-pertimbangan tertentu yang harus dipenuhi oleh sampel-sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini.  

Ukuran sampel didasarkan pada pendekatan non-kuantitatif yakni merujuk pada 

penelitian-penelitian sebelumnya. Menurut Cohen, et.al, (2007) semakin besar sampel 

dari besarnya populasi yang ada adalah semakin baik, akan tetapi ada jumlah batas 

minimal yang harus diambil oleh peneliti yaitu sebanyak 40 sampel. Sebagaimana 

dikemukakan oleh Baley dalam Mahmud (2011) yang menyatakan bahwa untuk 

penelitian yang menggunakan analisis data statistik, ukuran sampel paling minimum 

adalah 30. 

3.3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitin ini penulis melakukan teknik untuk mendapatkan data yang  

diperlukan yaitu dengan menggunakan kuesioner (angket) dan studi pustaka. Menurut 

Sugiyono (2017:142) : Kuesioner merupakan teknik pengumpulkan data yang 

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya. Dalam penelitian ini metode yang digunakan 

untuk memperoleh informasi dari reponden adalah berbentuk angket. Jenis angket yang 
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penulis gunakan adalah angket tertutup, yaitu angket yang sudah disediakan 

jawabannya. Adapun alasan penulis menggunakan angket tertutup adalah: 

1. Angket tertutup memberikan kemudahan kepada responden dalam memberikan 

jawaban. 

2. Angket tertutup lebih praktis. 

3. Keterbatasan waktu penelitian. 

3.3.5 Jenis dan Sumber Data 

Menurut Sugiyono (2017:137) jenis data penelitian terdiri dari : 

1. Data Primer 

Sumber primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 

pengumpul data. 

2. Data Sekunder 

Sumber sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data 

kepada pengumpul data. 

Dalam penyusunan penelitian ini data primer bersumber dari hasil angket yang 

disebar kepada responden penelitian.Sedangkan data sekunder bersumber dari buku 

literatur, penelitian-penelitian terdahulu, jurnal, dan artikel yang dikumpulkan dari 

pencairan di internet yang relevan dengan penelitian. 

3.3.6 Operasional Variabel 

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 

tersebut dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016:38). Sesuai 
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denganjudul penelitian yang dipilih penulis yaitu Pengaruh Kerja Work from home Dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pt.Telkom Indonesia Bandung, maka 

penulis mengelompokan variabel yang digunakan dalam penelitian ini menjadi variabel 

independen (X) dan variabel dependen (Y). Adapun penjelasannya sebagai berikut : 

1. Variabel bebas (independent variabel). 

 Variabel bebas (X) sering disebut sebagai variabel stimulus, predictor, abtecedent. 

Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel bebas. Variabel bebas adalah 

variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 

timbulnya variabel dependen (terikat). (Sugiyono, 2016 :39). Dalam penelitian ini 

variabel independen yang diteliti adalah Kerja Work from home dan Motivasi Kerja 

Intrinsik dan Motivasi Kerja Ekstrinsik. 

2. Variabel Terikat (Dependent variabel) 

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena 

adanya variabel bebas (Sugiyono, 2016 : 39). Dalam penelitian ini variabel 

independen yang diteliti adalah Kinerja Karyawan. 

Operasionalisasi variabel diperlukan dalam menentukan jenis dan indikator dari 

variabel-variabel yang terkait. Operasionalisasi variabel bertujuan untuk menentukan 

skala pengukuran dari masing-masing variabel, sehingga pengujian hipotesis dengan 

menggunakan alat bantu dapat dilakukan dengan tepat. Secara lebih rinci 

operasionalisasi variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3.1. 
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Tabel 3.1 Operasional Variabel 

Variabel Konsep Indikator Skala 
No. 

Kuisioner 

Jumlah 

Item 

Kerja Work 

from home 

(X1) 

kemampuan karyawan 

untuk bekerja di tempat 

kerja yang fleksibel, 

terutama di rumah, 

dengan menggunakan 

teknologi dalam 

melaksanakan tugas 

pekerjaan (Gajendran 

dan Harrison 2007; 

Grant et al. 2019). 

1. Saving time 

2. Quality time 

3. Fleksibilitas 

4. Dukungan 

Teknologi  

5. Keseimbangan 

kehidupan 

Kerja 

Ordinal 

 

1 

2 

3 

4 

 

5 

5 

Motivasi 

Kerja 

Intrinsik 

(X2) 

kegigihan kerja dari 

seseorang yang timbul 

karena adanya dorongan 

dari dalam diri 

seseorang sebagai akibat 

adanya kebutuhan 

pribadi, (Mulyadi dan 

Syafitri 2019) 

1. Pengakuan 

2. Peluang untuk 

maju 

3. Peluang untuk 

tumbuh 

professional 

4. Tanggung 

Jawab 

5. Perasaan baik 

tentang 

perusahaan 

Ordinal 

 

 

6 

7 

 

8 

 

 

9 

 

10 

 

5 

Motivasi 

Kerja 

Ektrinsik 

(X3) 

Motivasi kerja 

merupakan dorongan 

dari perusahaan untuk 

meningkatkan kinerja 

dan memenuhi 

kebutuhan seorang 

karyawan (Efendi et al, 

2020). 

1. Manajemen 

kerja 

perusahaan 

2. Sistem 

pengawasan 

perusahaan 

3. Hubungan 

dengan rekan 

kerja 

 11 

 

 

12 

 

 

13 

 

 

5 
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Variabel Konsep Indikator Skala 
No. 

Kuisioner 

Jumlah 

Item 

4. Kepuasan 

penghasilan 

5. Kehadiran nilai-

nilai (value) 

perusahaan 

14 

 

15 

Kinerja (Y) kinerja adalah hasil kerja 

atau prilaku kerja,jika 

kinerja berdasarkan 

hasil, maka di lihat 

adalah jumlah kualitas 

maupun kuantitas yang 

di hasilkan oleh 

seseorang. (Kasmir 

2016) 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas Kerja 

3. Bertanggung 

Jawab 

4. Ketepatan 

waktu 

5. Produktivitas 

Ordinal 

 

16 

17 

18 

 

19 

 

20 

5 

 

3.3.7 Instrumen Pengukuran 

Instrumen pengukuran untuk kerja WFH menggunakan kuesioner terdiri dari 5 

pernyataan, instrument pengukuran untuk motivasi kerja intrinsik menggunakan 

kuesioner terdiri dari 5 pernyataan, instrument pengukuran unutk motivasi kerja 

ekstrinsik menggunakan kuesioner terdiri dari 5 pernyataan dan instrument pengukuran 

unutk kinerja karyawan menggunakan kuesioner terdiri dari 5 pernyataan. Dalam 

melakukan pengukuran atas jawaban dari angket-angket tersebut, skala yang digunakan 

adalah skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Sugiyono 

(2013:133), menyatakan bahwa : 
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“Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala Likert mempunyai gradasi 

dari segala positif sampai sangat negatif, yang dapat berupa kata-kata yang dijelaskan 

pada Tabel 3.2 

Tabel 3.2 Jenis Gradasi Jawaban dalam Instrumen Skala Likert. 

Keterangan Skor 

a. Sangat setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak setuju 

 

e. Sangat tidak 

setuju 

a. Selalu 

b. Sering 

c. Kadang-kadang 

d. Hampir Tidak 

pernah 

e. Tidak pernah 

a. Sangat positif 

b. Positif 

c. Netral 

d. Negatif 

 

e. Sangat Negatif 

 

a. Sangat baik 

b. Baik 

c. Kurang baik 

d. Tidak baik 

 

e. Sangat tidak 

baik 

5 

4 

3 

2 

 

1 

 

Instrument penelitian yang menggunakan skala Likert dapat dibuat dalam 

bentuk checklist ataupun pilihan ganda. Skala pengukuran semua variabel dalam 

penelitian adalah pengukuran pada skala ordinal. Untuk kepentingan analisis data 

dengan korelasi dan regresi linier berganda yang mensyaratkan tingkat pengukuran 

variabel sekurang-kurangnya adalah interval. 

3.3.8 Pengujian Kualitas Instrumen Pengukuran 

Dalam penelitian ini dilakukan pengujian kualitas instrument pengukuran yakni 

penulis melakukan uji validitas serta uji realibitas pada penelitian yang dilakukan. 

 

 



36 

 

3.3.8.1 Uji Validitas 

Validitas menurut Sugiyono (2015:126) menunjukan derajat ketepatan antara 

data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh 

peneliti dalam rangka mencari validitas sebuah item. Kemudian mengkorelasikan skor 

item dengan total item-item tersebut. Jika koefisien antara item dengan total item sama 

atau diatas 0,3 maka item tersebut dinyatakan valid, tetapi jika nilai korelasinya 

dibawah 0,3 maka item terebut dinyatakan tidak valid. Pengujian validitas dilakukan 

dengan rumus korelasi Product Moment untuk menentukan hubungan antara dua 

variabel (gejala) yang berskala interval (skala yang menggunakan angka sebenarnya). 

Rumus korelasi Produk Moment adalah sebagai berikut:  

𝑟𝑖 =  
nƩXiYi −  (ƩXi)(ƩYi)

√[ nƩXi2  − (ƩXi)2 ][ nƩYi2  −  (ƩYi)2]
 

Keterangan: 

r  = Korelasi product moment  

∑Xi   = Jumlah skor suatu item  

∑Xtot   = Jumlah total skor jawaban  

∑xi²   = Jumlah kuadrat skor jawaban suatu item  

∑xtot²   = Jumlah kuadrat total skor jawaban  

∑XiXtot = Jumlah perkalian skor jawaban suatu item dengan total skor 

 Syarat minimum untuk dianggap suatu butir instrument valid adalah nilai 

indeks valid adalah nilai indeks validitasnya ≥ 0,3. Sugiyono (2015:126) Jika 𝑟i > 0,3 

maka item-item pernyataan dari instrumen tersebut dinyatakan valid. 
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3.3.8.2 Uji Realibitas 

Uji reliabilitas merupakan hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang 

sama akan menghasilkan data yang sama. Realiabilitas sebagai sebuah instrument 

dapat mengukur sesuatu yang diukur secara konsisten dari waktu ke waktu. Pengujian 

reliabilitas instrumen dilakukan dengan rumus Cronbach Alpha karena datanya berupa 

data interval. Rumus koefisien reliabilitas Cronbach Alpha adalah sebagai berikut. 

r = 
k

k − 1
(1 −

 Ʃσi2

σ2 
) 

Keterangan : 

r   : koefisien reliabilitas yang dicari 

k  : jumlah butir pernyataan 

𝜎𝑖2 : varian butir-butir pernyataan 

𝜎2  : varian skor pernyataan 

Kriteria instrument yang memiiki tingkat realibitas yang tinggi, jika nilai 

koefisien (r) yang diperoleh > 0,60 (Ghozali, 2002). Jadi hasil perhitungan mengacu 

pada kriteria koefisien yang di peroleh harus mencapai >0,60. 

3.3.9 Teknik Analisis Data 

3.3.9.1 Analisis Deskriptif 

analisis secara deskriptif digunakan untuk mengetahui karakteristik subjek 

penelitian yang menjadi sampel penelitian. Analisis data untuk melihat gambaran 

proporsi masing - masing variabel yang akan disajikan secara analitik dapat diuraikan 

menjadi analisis deskriptif. Data yang berskala numerik seperti usia, akan 
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dipresentasikan dengan rerata, standar deviasi, median dan range. Kemudian untuk 

data karakteristik sampel berupa data kategorik seperti jenis kelamin, dan riwayat 

pendidikan diberikan koding dan dipresentasikan sebagai distribusi frekuensi dan 

persentase. 

Analisis deskriptif didasarkan pada skala penelitian yang diperoleh dengan cara 

rentang kriteria yang dilakukan oleh Husein Umar (2005). Adapun rumus untuk 

menentukan rentang skala tersebut adalah sebagai berikut: 

𝑅𝑆 = 
n(m − 1)

m
 

Keterangan :  

RS : Rentang Skala  

N : Jumlah Sampel  

M : Jumlah Alternatif Jawaban tiap item  

 Rentang skala kerja WFH, motivasi kerja intrinsik, motivasi kerja ekstrinsik 

dan kinerja karyawan sebagai berikut :  

𝑅𝑆 = 
50(5 − 1)

5
= 40 

Dengan perhitungan diatas maka dapat diketahui bahwa rentang skala yang digunakan 

adalah sebesar 40. Skor paling rendah adalah 50 x 1 = 50 dan Skor paling tinggi adalah 

50 x 5 = 250. Secara rinci kriteria yang digunakan untuk mengukur kerja WFH, 

motivasi kerja intrinsik, motivasi kerja ekstrinsik dan kinerja karyawan dijabarkan pada 

Tabel 3.3. 
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Tabel 3.3 Kriteria Pengukuran Variabel 

Variabel Skor Kriteria 

• Kerja WFH (X1) 

• Motivasi Kerja intrinsik (X2) 

• Motivasi Kerja Ekstrinsik 

(X3) 

• Kinerja Karyawan (Y) 

50-90 Sangat Rendah 

91-131 Rendah 

132-172 Cukup Tinggi 

173-213 Tinggi 

214-254 Sangat Tinggi 

 

3.3.9.2 Rata-rata dan Deviasi Standar 

1. Rata-rata 

Rata-rata Rata-rata hitung atau mean merupakan teknik penjelasan kelompok yang 

didasarkan atas nilai rata-rata dari kelompok tersebut. Rumus rata-rata hitung atau 

mean, yaitu : 

𝑋̅ =
∑ 𝑋𝑖

𝑛
 

𝑋̅  = Rata-rata hitung (mean) 

∑ 𝑋𝑖  = Jumlah nilai X ke-i sampai ke-n 

n  = Jumlah Sampel 

2. Standar Deviasi 

Standar deviasi atau simpang baku dari data yang telah disusun dalam tabel 

distribusi frekuensi atau data tergolong, dapat dihitung dengan rumus, berikut : 
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𝑆 =
√∑ 𝑋𝑓𝑖 −  𝑋2

(𝑛 − 1)
 

S = Simpang baku 

Xi = Nilai pengamtan ke-I sampai n 

X = Rata-rata nilai 

n = Jumlah pengamatan (sampel)  

3.3.9.3 Analisis Korelasi  

Analisis korelasi digunakan untuk mengetahui kekuatan hubungan antara 

korelasi kedua variabel (asumsi variabel lainnya dianggap berpengaruh dikendalikan 

atau dibuat tetap). Variabel yang diteliti adalah teknik statistik yang digunakan adalah 

korelasi Pearson Product Moment (Sugiyono,2014:248). 

Menurut Sugiyono (2014:248) penentuan koefisien korelasi dengan 

menggunakan metode analisis korelasi Pearson Product Moment dengan menggunakan 

rumus sebagai berikut: 

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛∑𝑥𝑖𝑦𝑖 − (∑𝑥𝑖)(∑𝑦𝑖)

√√{𝑛∑𝑥𝑖
2 − (∑𝑥𝑖)2} − {∑𝑦𝑖

2 −  (∑𝑦𝑖)2}

 

Keterangan: 

r =  koefisien korelasi pearson 

x = variabel independent 

y = variabel dependen 

n = banyak sampel  

Sebagai bahan penafsiran terhadap koefisien korelasi yang ditemukan besar 

atau kecil, maka dapat berpedoman pada ketentuan Tabel 3.4 
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Tabel 3.4 Pedoman Menginterpretasikan koefisien korelasi 

Interval Korelasi Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber : : Sugiyono (2014:80) 

3.3.10 Pengujian Hipotesis  

Metode analisis yang digunakan adalah model regresi linier berganda. Menurut 

Sugiyono (2014:277) bahwa: 

 “Analisis regresi linier berganda bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik 

turunnya) variabel dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel independen 

sebagai faktor prediator dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Jadi analisis regresi 

berganda akan dilakukan bila jumlah variabel independennya minimal 2”. 

Menurut Sugiyono (2014:277) persamaan regresi linier berganda yang 

ditetapkan adalah sebagai berikut: 

𝑌 =  𝛼 + 𝑏1𝑋1 + 𝐵2𝑋2 + 𝐵3𝑋3 +  𝜀 

Keterangan:  

Y = Kinerja Karyawan 

α = Koefisien konstanta 

b1b2,b3 = Koefisien regresi 

X1 = Kerja Work from home 
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X2 = Motivasi kerja intrinsik 

X3 = Motivasi kerja ekstrinsik 

Ε = Error, variabel gangguan 

 

3.3.10.1 Uji Parsial (Uji t) 

Uji t (t-test) yakni melakukan pengujian terhadap koefisien regresi secara 

parsial. Pengujian dilakukan untuk mengetahui signifikansi peran secara parsial antara 

variabel independen terhadap variabel dependen dengan mengasumsikan bahwa 

variabel independen lain dianggap konstan. Menurut Sugiyono (2014:250), 

menggunakan rumus: 

𝑡 =
𝑟√𝑛 − 2

√1 − 𝑟2
 

Keterangan: 

t = Distribusi t 

r = koefisien korelasi parsial 

r2 = Koefisien determinasi 

n = jumlah data 

(t-test) hasil perhitungan selanjutnya dibandingkan dengan t tabel dengan 

menggunakan tingkat kesalahan 0,05 atau tingkat keyakinan sebesar 0,95. Kriteria 

yang digunakan adalah sebagai berikut: 

• H0 ditolak jika thitung > ttabel atau nilai sig < α  

• H0 diterima jika thitung < ttabel atau nilai sig > α 
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Bila terjadi penerimaan Ho maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 

pengaruh signifikan, sedangkan bila Ho ditolak artinya terdapat pengaruh yang 

signifikan. Rancangan pengujian hipotesis statistik ini untuk menguji ada tidaknya 

pengaruh antara variabel independent (X) yaitu kerja Work from home (X1), Motivasi 

kerja intrinsik (X2), Motivasi kerja ekstrinsik (X3) terhadap Kinerja karyawan (Y), 

adapun yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

Hipotesis 1: Pengaruh variabel kerja work from home terhadap kinerja karyawan 

Ho: β1 = 0  : tidak terdapat pengaruh positif yang signifikan variabel kerja  

   work from home (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) 

Ha : β1 ≠ 0  : terdapat pengaruh positif yang signifikan variabel kerja  

   work from home (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) 

Hipotesis 2: Pengaruh variabel Motivasi kerja intrinsik terhadap kinerja karyawan 

Ho: β2 = 0  : tidak terdapat pengaruh positif yang signifikan variabel Motivasi kerja  

 intrinsik (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 

Ha : β2 ≠ 0  : terdapat pengaruh positif yang signifikan variabel Motivasi kerja  

 intrinsik (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 

Hipotesis 3: Pengaruh variabel Motivasi kerja ekstrinsik terhadap kinerja karyawan 

Ho: β3 = 0  : tidak terdapat pengaruh positif yang signifikan variabel Motivasi kerja  

  ekstrinsik (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) 
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Ha : β3 ≠ 0  : terdapat pengaruh positif yang signifikan variabel Motivasi kerja  

 ekstrinsik (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) 

3.3.10.2 Koefisien Determinasi 

Kemudian dilakukan analisis Koefisien determinasi untuk mengetahui 

kesesuaian atau ketepatan antara nilai dugaan atau garis regresi dengan data sampel. 

Analisis koefisien determinasi juga digunakan untuk mengetahui presentase 

sumbangan pengaruh X1, X2, X3 terhadap variabel Y. Apabila nilai koefisien korelasi 

sudah diketahui, maka untuk mendapatkan koefisien determinasi dapat diperoleh 

dengan mengkuadratkannya. Besarnya koefisien determinasi dapat dihitung dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut: 

𝐾𝑑 =  𝑅2 𝑥 100% 

Keterangan: 

Kd = Koefisien determinasi 

R2 = kuadrat koefisien korelasi berganda 

Nilai R² diatas menunjukan berapa besar persen suatu variabel bebas 

mempengaruhi variabel terikat. Koefisien determinan berkisar antara nol sampai 

dengan satu (0 ≤ R² ≤ 1). Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah: 

a. Jika Kd mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel independent terhadap variabel 

dependent lemah.  

b. Jika Kd mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabel independent terhadap 

variabel dependent kuat. 



45 

 

4. BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Profil Responden 

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan Telkom Indonesia 

Bandung yang berlokasi di Jl. Rajawali Barat No.101, Garuda, Kec. Andir, Kota 

Bandung, Jawa Barat dengan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 50 

responden. Berdasarkan pada 50 responden yang menjadi karyawan didapat kondisi 

responden tentang jenis kelamin, usia, status pendidikan, dan masa kerja. 

Penggolongan pada penelitian ini bertujuan untuk menegtahui secara jelas mengenai 

gambaran responden sebagai objek penelitian. Berikut adalah uraian untuk responden. 

4.1.1 Profil Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

Penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada Tabel 

4.1 berikut ini : 

Tabel 4.1 Profil berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persen (%) 

Laki-laki 40 80 

Perempuan 10 20 

Total 50 100 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, menunjukan profil responden penelitian 

berdasarkan jenis kelamin pada karyawan Telkom Indonesia di Kecamatan Andir, Kota 
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Bandung,  diketahui bahwa 80,0% atau 40 orang responden berjenis kelamin laki-laki 

dan 20,0% atau 10 orang responden berjenis kelamin perempuan. 

4.1.2 Profil Responden berdasarkan Usia 

Penyajian data responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.2 berikut 

ini :  

Tabel 4.2 Profil berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Persen (%) 

20-25 19 38.0 

26-30 16 32.0 

31-40 12 24.0 

>40 3 6.0 

Total 50 100.0 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.2 di atas, menunjukan profil responden penelitian 

berdasarkan usia pada karyawan Telkom Indonesia di Kecamatan Andir, Kota 

Bandung, diketahui bahwa 38,0% atau 19 orang responden berusia 20 – 25 tahun, 

32,0% atau 16 orang responden berusia 26-30 tahun, 24,0% atau 12 orang responden 

berusia antara 31-40 tahun, dan 6,0% atau 3 orang responden berusia diatas 40 tahun. 

4.1.3 Profil Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Penyajian data responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada 

Tabel 4.3 berikut ini :   
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Tabel 4.3 Profil berdasarkan Status Tingkat Pendidikan 

Status Jumlah Persen (%) 

SLTA/Sederajat 15 30.0 

Diploma 4 8.0 

Sarjana 31 62.0 

Pasca Sarjana 0 0.0 

Total 50 100.0 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.5 di atas, menunjukan profil responden penelitian 

berdasarkan tingkat pendidikan pada karyawan Telkom Indonesia di Kecamatan Andir, 

Kota Bandung, diketahui bahwa mayoritas responden memiliki tingkat Pendidikan 

hingga sarjana (S1) sebesar 62,0% atau 31 orang dari total responden. Sedangkan 

30,0% atau 15 orang karyawan dengan tingkat pendidikan SLTA/ sederajat, 8,0% atau 

4 orang karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma ,  dan responden berpendidikan 

Pasca Sarjana (S2/S3) tidak ada. 

4.1.4 Profil Responden berdasarkan Masa Kerja 

Penyajian data responden berdasarkan tingkat masa kerja dapat dilihat pada 

Tabel 4.4 berikut ini : 
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Tabel 4.4 Profil berdasarkan Masa Kerja 

Status Jumlah Persen (%) 

<2 tahun 5 10.0 

2-5 tahun 18 36.0 

5-10 tahun 19 38.0 

>10 tahun 8 16.0 

Total 50 100.0 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.4 di atas, responden yang paling dominan adalah 

karyawan yang bekerja 5-10 terdiri dari 19 orang atau 38,0% diikuti oleh karyawan 

yang bekerja selama 2-5 tahun yaitu sebanyak 18 orang atau 36,0%. Karyawan yang 

bekerja <2 Tahun sebabnyak 5 orang atau 10,0% dan yang bekerja diatas 10 tahun 

sebesar 8 orang atau 16,0%. 

 

4.2 Pengujian Kualitas Instrumen Pengukuran 

Pengujian kualitas instrumen dilakukan berdasarkan hasil penelitian terhadap 

50 responden melalui penyebaran kuesioner. Total pernyataan untuk dimensi  kerja 

work from home terdiri dari 5 pernyataan, motivasi kerja intrinsic terdiri dari 5 

pernyataan, motivasi kerja ekstrinsik sebanyak 5 pernyataan dan  5 pernyataan untuk 

variabel kinerja karyawan. Uji validitas dan reliabilitas dilakukan pada keempat 

instrumen pengukuran yakni dimensi kerja WFH, motivasi kerja intrinsik, motivasi 

kerja ekstrinsik  dan variabel kinerja karyawan. 
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4.2.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kevaliditan dari hasil 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu 

untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 50 kuesioner tersebut (Ghozali, 

2011). Pengujian validitas dilakukan dengan skor = 0,3. Jika kurang dari 0,3 maka 

pernyataan dinyatakan tidak valid (Sugiyono, 2008). 

Untuk mendapatkan data pada penelitian ini dilakukan penyebaran kuesioner 

pada karyawan Telkom Indonesia Bandung yang berlokasi di  di Kecamatan Andir, 

Kota Bandung sebanyak 50 responden yang dianggap mewakili. Hasil pengujian 

Validitas pada variabel kerja WFH dijabarkan pada Tabel 4.5. 

Tabel 4.5 Uji Validitas Variabel Kerja WFH 

Pernyataan Koefisien Kriteria Keterangan 

Kerja Work from home (WFH) 1 0.597 > 0,3 valid 

Kerja Work from home (WFH) 2 0.811 > 0,3 valid 

Kerja Work from home (WFH) 3 0.717 > 0,3 valid 

Kerja Work from home (WFH) 4 0.661 > 0,3 valid 

Kerja Work from home (WFH) 5 0.582 > 0,3 valid 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

Berdasarkan Tabel 4.5 menunjukan bahwa keseluruhan pernyataan atau item 

yang digunakan untuk mewakili varibael kerja WFH yang diajukan kepada responden 

adalah valid, artinya seluruh pernyataan tersebut dapat digunakan dan dapat dipercaya 

karena nilai  koefisien korelasi berada pada rentang 0,582-0,811, yang artinya lebih 
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besar dari 0,30. Kemudian, Hasil pengujian Validitas pada variabel motivasi kerja 

intrinsik dijabarkan pada Tabel 4.6. 

Tabel 4.6 Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja Intrinsik 

Pernyataan Koefisien Kriteria Keterangan 

Motivasi Kerja Intrinsik 1 0.724 > 0,3 valid 

Motivasi Kerja Intrinsik 2 0.655 > 0,3 valid 

Motivasi Kerja Intrinsik 3 0.709 > 0,3 valid 

Motivasi Kerja Intrinsik 4 0.526 > 0,3 valid 

Motivasi Kerja Intrinsik 5 0.524 > 0,3 valid 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

Berdasarkan Tabel 4.6 menunjukan bahwa keseluruhan pernyataan atau item 

yang digunakan untuk mewakili varibael motivasi kerja intrinsik yang diajukan kepada 

responden adalah valid, artinya seluruh pernyataan tersebut dapat digunakan dan dapat 

dipercaya karena nilai  koefisien korelasi berada pada rentang 0,524-0,724, yang 

artinya  lebih besar dari 0,30. Kemudian, Hasil pengujian Validitas pada variabel 

motivasi kerja ekstrinsik dijabarkan pada Tabel 4.7. 

Tabel 4.7 Uji Vailidtas Variabel Motivasi Kerja Ekstrinsik 

Pernyataan Koefisien Kriteria Keterangan 

Motivasi Kerja Ekstrinsik 1 0.599 > 0,3 valid 

Motivasi Kerja Ekstrinsik 2 0.659 > 0,3 valid 

Motivasi Kerja Ekstrinsik 3 0.717 > 0,3 valid 
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Pernyataan Koefisien Kriteria Keterangan 

Motivasi Kerja Ekstrinsik 4 0.570 > 0,3 valid 

Motivasi Kerja Ekstrinsik 5 0.668 > 0,3 valid 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.7 menunjukan bahwa keseluruhan pernyataan atau item 

yang digunakan untuk mewakili varibael motivasi kerja ekstrinsik yang diajukan 

kepada responden adalah valid, artinya seluruh pernyataan tersebut dapat digunakan 

dan dapat dipercaya karena nilai  koefisien korelasi berada pada rentang 0,570-0,717, 

yang artinya lebih besar dari 0,30. Kemudian, Hasil pengujian Validitas pada variabel 

kinerja karyawan dijabarkan pada Tabel 4.8. 

Tabel 4.8 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 

Pernyataan Koefisien Kriteria Keterangan 

Kinerja Karyawan 1 0.606 > 0,3 valid 

Kinerja Karyawan 2 0.637 > 0,3 valid 

Kinerja Karyawan 3 0.685 > 0,3 valid 

Kinerja Karyawan 4 0.541 > 0,3 valid 

Kinerja Karyawan 5 0.776 > 0,3 valid 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

Berdasarkan Tabel 4.8 menunjukan bahwa keseluruhan pernyataan atau item 

yang digunakan untuk mewakili varibael kinerja karyawan yang diajukan kepada 

responden adalah valid, artinya seluruh pernyataan tersebut dapat digunakan dan dapat 
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dipercaya karena nilai  koefisien korelasi berada pada rentang 0,541-0,776,yang artinya 

lebih besar dari 0,30. 

4.2.2 Uji Realibitas 

Realibitas merupakan salah satu alat untuk mengukur kualitas dari kuesioner 

yang merupakan indikator dari sebuah variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel apabila jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Uji realibitas yang digunakan pada 

penelitian ini yakni cronbach alpha yaitu suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai 

cronbach alpha lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 2011: 48). Hasil uji realibitas pada 

penelitian ini dijabarkan pada Tabel 4.9. 

Tabel 4.9 Hasil Uji Realibitas 

Variabel Cronbach alpha Kriteria Keterangan 

Kerja WFH 0.70 > 0,60 valid 

Motivasi kerja intrinsik 0.62 > 0,60 valid 

Motivasi Kerja ekstrinsik 0.64 > 0,60 valid 

Kinerja Karyawan 0.66 > 0,60 valid 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.8 menunjukan bahwa nilai Cronbach Alpha dari seluruh 

variabel yang diujikan diatas 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh 

pernyataan untuk tiga variabel tersebut dinyatakan reliabel. 
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4.3 Tanggapan Responden 

Tanggapan responden pada penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui 

secara detail mengenai gambaran pada masing-masing varibael (variabel kerja WFH, 

motivasi kerja intrinsik, motivasi kerja ekstrinsik dan kinerja karyawan berdasarkan 

responden. Adapun rentang skor yang digunakan untuk penilaian tanggapan responden 

dapat dilihat pada Tabel 4.10. 

Tabel 4.10 Kriteira Pengukuran Variabel 

Skor Kriteria 

50-90 Sangat Rendah 

91-131 Rendah 

132-172 Cukup Tinggi 

173-213 Tinggi 

214-254 Sangat Tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

4.3.1 Tanggapan Responden terhadap Kerja Work from home 

Pernyataan yang diajukan dalam kuesioner untuk mewakili variabel kerja work 

from home adalah sebanyak 5 pernyataan. Evaluasi atas pernyataan pertama variabel 

kerja work from home diuraikan pada Tabel 4.11. 

Tabel 4.11 Kerja WFH Lebih Menghemat Waktu Mobilitas ke dan dari Kantor 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

2 5 10.0 10 

3 7 14.0 21 

4 35 70.0 140 

5 3 6.0 15 

Total 50 100.0 186 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.11 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju sebanyak 35 orang atau 70,0% . Kerja work from home lebih menghemat waktu 

mobilitas ke dan dari kantor berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori tinggi, 

dengan total skor 186. Hal ini menunjukan bahwa karyawan setuju atas waktu mobilitas 

yang lebih hemat ketika diterapkan kerja work from home. Karyawan tidak lagi 

terhambat oleh jarak mobilitas rumah ke kantor yang memungkinkan waktu yang 

biasanya digunakan untuk mobilitas, dapat digantikan untuk aktivitas atau kegiatan 

lainnya.  Evaluasi atas pernyataan kedua variabel kerja work from home diuraikan pada 

Tabel 4.12. 

Tabel 4.12 Kerja WFH Memberikan Waktu yang Sangat Berkualitas 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 8 16.0 16 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

3 8 16.0 24 

4 24 48.0 96 

5 10 20.0 50 

Total 50 100.0 186 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.12 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 24 orang atau 48,0% . Kerja work from home memberikan waktu 

yang sangat berkualitas berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori tinggi, 

dengan total skor 186. Hal ini menunjukan bahwa karyawan setuju atas waktu yang 

lebih berkualitas ketika diterapkan kerja work from home. Karyawan dapat lebih 

banyak memanfaatkan waktu optimal selama bekerja dirumah dibandingkan dengan 

bekerja di kantor. Karyawan dapat menikmati lebih banyak waktu bersama keluarga 

tanpa harus meninggalkan pekerjaan sekalipun. Evaluasi atas pernyataan ketiga 

variabel kerja work from home diuraikan pada Tabel 4.13. 

Tabel 4.13 Kerja WFH Memberikan Kebebasan dalam Menentukan Waktu dan 

Tempat kerja 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 1 2.0 2 

3 12 24.0 36 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

4 28 56.0 112 

5 9 18.0 45 

Total 50 100.0 195 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.13 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 28 orang atau 56,0% . Kerja work from home memberikan 

kebebasan dalam menentukan waktu dan tempat kerja berada pada nilai yang termasuk 

ke dalam kategori tinggi, dengan total skor 195. Hal ini menunjukan bahwa karyawan 

setuju atas kebebasan dalam menentukan waktu dan tempat kerja ketika diterapkan 

kerja work from home. Karyawan tidak lagi terikat oleh waktu dan ruang untuk 

mendapat hasil kerja yang optimal. Tempat dan waktu yang fleksibel ini 

memungkinkan dapat meningkatkan produktivitas kerja selama bekerja. Evaluasi atas 

pernyataan keempat variabel kerja work from home diuraikan pada Tabel 4.14. 

Tabel 4.14 Kerja WFH Mendorong Penguasaan Teknologi, Informasi dan 

Komunikasi 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 0 0.0 0 

3 8 16.0 24 

4 29 58.0 116 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

5 13 26.0 65 

Total 50 100.0 205 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.14 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 29 orang atau 58,0% . Kerja work from home mendorong 

penguasaan teknologi, informasi dan komunikasi berada pada nilai yang termasuk ke 

dalam kategori tinggi, dengan total skor 205. Hal ini menunjukan bahwa karyawan 

setuju atas kebebasan dalam menentukan waktu dan tempat kerja ketika diterapkan 

kerja work from home. Kerja WFH memungkinkan karyawan harus dapat beradaptasi 

dengan kegiatan kerja yang dilakukan secara hybrid, dengan waktu yang bersamaan 

kegiatan hybrid tersebut ditunjang oleh teknologi. Secara teknis karyawan akan 

dihadapkan pada pekerjaan yang perlu diakses secara online. Evaluasi atas pernyataan 

kelima variabel kerja work from home diuraikan pada Tabel 4.15. 

Tabel 4.15 Kerja WFH Memberikan Keseimbangan dalam Menjalankan Pekerjaan 

dan Aktivitas Sosial 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 1 2.0 1 

2 2 4.0 4 

3 4 8.0 12 

4 33 66.0 132 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

5 10 20.0 50 

Total 50 100.0 199 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.15 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 33 orang atau 66,0% . Kerja work from home memberikan 

keseimbangan dalam menjalankan pekerjaan dan aktivitas sosial termasuk ke dalam 

kategori tinggi, dengan total skor 199. Hal ini menunjukan bahwa karyawan setuju atas 

keseimbangan dalam menjalankan pekerjaan dan aktivitas sosial ketika diterapkan 

kerja work from home. Dalam satu hari karyawan tidak hanya fokus terhadap pekerjaan 

kantor, namun dapat diimbangi oleh aktivitas sosial yang dapat memberikan 

leisure/hiburan tersendiri, sehingga dapat bekerja secara lebih optimal. Secara 

keseluruhan evaluasi atas lima pernyataan pada variabel kerja work from home 

dijabarkan pada Tabel 4.16.  

Tabel 4.16 Resume total skor variabel kerja WFH 

Item Skor Kriteria 

saving time 186 tinggi 

quality time 186 tinggi 

flexibility 195 tinggi 

dukungan Teknologi 205 tinggi 
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Item Skor Kriteria 

work life balance 199 tinggi 

Rata-rata 194,2 tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

Berdasarkan Tabel 4.16, rata-rata total skor dari variabel kerja WFH didapat hasil 

sebesar 194,2 dan masuk pada kategori tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa antuasisme karyawan terhadap penerapan kerja WFH di Kantor Telkom 

Kecamatan Andir, Kota Bandung tinggi. 

4.3.2 Tanggapan Responden terhadap Motivasi Kerja Intrinsik 

Pernyataan yang diajukan dalam kuesioner untuk mewakili variabel motivasi 

kerja intrinsik adalah sebanyak 5 pernyataan. Evaluasi atas pernyataan pertama 

variabel motivasi kerja intrinsik diuraikan pada Tabel 4.17. 

Tabel 4.17 Pengakuan Setiap Melakukan Kontribusi Nyata/Sesuatu yang Luar Biasa 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 2 4.0 4 

3 9 18.0 27 

4 26 52.0 104 

5 13 26.0 65 

Total 50 100.0 200 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 
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 Berdasarkan pada Tabel 4.17 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju sebanyak 26 orang atau 52,0% . Adanya pengakuan setiap karyawan melakukan 

kontribusi nyata/suatu yang luar biasa berada pada nilai yang termasuk ke dalam 

kategori tinggi, dengan total skor 200. Hal ini menunjukan bahwa karyawan setuju atas 

adanya pengakuan dari perusahaan ketika karyawan dapat bekerja dengan baik dengan 

memberikan kontribusi bagi perusahaan. Pengakuan tersebut menjadi motivasi bagi 

karyawan dalam bekerja.  Evaluasi atas pernyataan kedua variabel motivasi kerja 

intrinsik diuraikan pada Tabel 4.18. 

Tabel 4.18 Kesempatan yang Adil dan Besar untuk Mengisi Posisi Jabatan yang 

Lebih Tinggi 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 9 18.0 18 

3 14 28.0 42 

4 23 46.0 92 

5 4 8.0 20 

Total 50 100.0 172 

Kriteria cukup tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.18 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 23 orang atau 46,0% . Adanya kesempatan yang adil dan besar 

untuk mengisi posisi jabatan yang lebih tinggi oleh karyawan berada pada nilai yang 
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termasuk ke dalam kategori cukup tinggi, dengan total skor 172. Hal ini menunjukan 

bahwa karyawan diposisikan sama untuk mendapatkan jabatan yang lebih tinggi ketika 

sama-sama bekerja memberikan kontribusi yang tinggi bagi perusahaan. Karyawan 

yang dapat bekerja lebih dari yang diharapkan dan ditargetkan, memiliki peluang yang 

besar untuk mendapatkan kenaikan jabatan. Evaluasi atas pernyataan ketiga variabel 

motivasi kerja intrinsik diuraikan pada Tabel 4.19. 

Tabel 4.19 Kesempatan Untuk Mengembangkan Karir dalam Bekerja 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 8 16.0 16 

3 8 16.0 24 

4 23 46.0 92 

5 11 22.0 55 

Total 50 100.0 187 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.19 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 23 orang atau 46,0% . Adanya kesempatan untuk 

mengembangkan karir dalam bekerja berada pada nilai yang termasuk ke dalam 

kategori tinggi, dengan total skor 187. Hal ini menunjukan bahwa karyawan akan 

bekerja semaksimal mungkin untuk dapat mengembangkan karirnya karena adanya 

kesempatan untuk pengembangan karir. Kesempatan tersebut terbuka luas dengan 
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suasana atau lingkungan perusahaan yang mendukung kinerja karyawan yang optimal. 

Evaluasi atas pernyataan keempat variabel motivasi kerja intrinsik diuraikan pada 

Tabel 4.20. 

Tabel 4.20 Menyelesaikan Pekerjaan secara Mandiri tanpa Bantuan Rekan Kerja 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 1 2.0 1 

2 2 4.0 4 

3 13 26.0 39 

4 28 56.0 112 

5 6 12.0 30 

Total 50 100.0 186 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.21 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 28 orang atau 56,0% . Menyelesaikan pekerjaan secara mandiri 

tanpa bantuan rekan berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori tinggi, dengan 

total skor 186. Hal ini menunjukan bahwa adanya tekad yang tinggi pada mayoritas 

karyawan dalam bekerja. Kondisi ini memungkinkan pekerja dapat menyelesaikan 

pekerjaan secara tepat dan efektif karena sudah memiliki kesadaran dari dalam diri 

meskipun tanpa bantuan orang lain. Evaluasi atas pernyataan kelima variabel motivasi 

kerja intrinsik diuraikan pada Tabel 4.21. 
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Tabel 4.21 Berkomitmen pada Perusahaan karena Bekerja di Tempat yang Baik 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 3 6.0 6 

3 8 16.0 24 

4 26 52.0 104 

5 13 26.0 65 

Total 50 100.0 199 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.21 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 26 orang atau 52,0% . Adanya komitmen karyawan terhadap 

perusahaan berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori tinggi termasuk ke 

dalam kategori tinggi, dengan total skor 199. Hal ini menunjukan bahwa karyawan 

telah memiliki komitmen sejak awal masuk untuk dapat bekerja secara optimal.  Hal 

ini didasari oleh  penilaian yang baik dari karyawan terhadap image perusahaan. Secara 

keseluruhan evaluasi atas lima pernyataan pada variabel motivasi kerja intrinsik 

dijabarkan pada Tabel 4.22.  
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Tabel 4.22 Resume Total Skor Variabel Motivasi Kerja Intrinsik 

Item Skor Kriteria 

pengakuan 200 tinggi 

peluang untuk maju 172 cukup tinggi 

peluang untuk tumbuh profesional 187 tinggi 

tanggung jawab 186 tinggi 

perasaan baik tentang perusahaan 199 tinggi 

Rata-rata 188,8 tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

Berdasarkan Tabel 4.22, rata-rata total skor dari variabel motivasi kerja intrinsik 

didapat hasil sebesar 188,8 dan masuk pada kategori tinggi. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa karyawan Telkom  di Kecamatan Andir, Kota Bandung memiliki 

motivasi kerja intrinsik yang tinggi. 

4.3.3 Tanggapan Responden terhadap Motivasi Kerja Ekstrinsik 

Pernyataan yang diajukan dalam kuesioner untuk mewakili variabel motivasi 

kerja ekstrinsik adalah sebanyak 5 pernyataan. Evaluasi atas pernyataan pertama 

variabel motivasi kerja ekstrinsik diuraikan pada Tabel 4.23. 

Tabel 4.23 Pengendalian Kerja Dilakukan secara Sistematis dan Terbuka 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 3 6.0 6 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

3 10 20.0 30 

4 32 64.0 128 

5 5 10.0 25 

Total 50 100.0 189 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.23 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju sebanyak 32 orang atau 64,0% . Pengendalian kerja yang dilakukan secara 

sistematis dan terbuka berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori tinggi, 

dengan total skor 189. Hal ini menunjukan bahwa perusahaan telah melakukan 

manajemen perusahaan yang baik terhadap karyawan. Peraturan di dalam perusahaan 

sebagai control karyawan telah dilakukan secara sistematis dan terbuka, sehingga tidak 

ada peraturan berpihak di perusahaan. Seluruh karyawan memiliki akses terhadap 

berbagai informasi perusahaan. Evaluasi atas pernyataan kedua variabel motivasi kerja 

ekstrinsik diuraikan pada Tabel 4.24. 

Tabel 4.24 Perusahaan Memberikan Kesempatan Seluas-luasnya dalam 

Meningkatkan Kapasitas Kerja 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 9 18.0 18 

3 11 22.0 33 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

4 26 52.0 104 

5 4 8.0 20 

Total 50 100.0 175 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.24 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 26 orang atau 52,0% . Perusahaan memberikan kesempatan yang 

seluas-luasnya dalam meningkatkan kapasitas kerja karyawan berada pada nilai yang 

termasuk ke dalam kategori tinggi, dengan total skor 175.  Hal ini menunjukan bahwa 

perusahaan sangat memerhatikan output base karyawan. Dalam upaya meningkatkan 

output kinerja karyawan, perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 

meningkatkan kapasitas kerjanya melalui Pendidikan maupun pelatihan. Evaluasi atas 

pernyataan ketiga variabel motivasi kerja ekstrinsik diuraikan pada Tabel 4.25. 

Tabel 4.25 Hubungan/Keterikatan yang Baik dalam Hal Kerja Sama dan Komunikasi 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 8 16.0 16 

3 9 18.0 27 

4 24 48.0 96 

5 9 18.0 45 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

Total 50 100.0 184 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.25 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 24 orang atau 48,0% . Hubungan/keterikatan yang baik dalam 

hal kerja sama dan komunikasi berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori 

tinggi, dengan total skor 184. Hal ini menunjukan bahwa kerja sama dan komunikasi 

antar karyawan berjalan dengan baik. Hubungan yang baik ini menjadi pemicu 

optimalnya kinerja karyawan di perusahaan. Mengingat membangun kerjasama 

menjadi salah satu faktor kunci keberhasilan sebuah perusahaan. Kerja sama yang baik 

akan tercermin dari komunikasi yang baik.   Evaluasi atas pernyataan keempat variabel 

motivasi kerja ekstrinsik diuraikan pada Tabel 4.26. 

Tabel 4.26 Pemberian Gaji dan Tunjangan Lainnya yang Diberikan Perusahaan 

Sudah Layak dan Sesuai 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 1 2.0 2 

3 9 18.0 27 

4 32 64.0 128 

5 8 16.0 40 

Total 50 100.0 197 
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Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.26 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 32 orang atau 64,0% . Pemberian Gaji dan tunjangan lainnya 

yang diberikan perusahaan sudah layak dan sesuai berada pada nilai yang termasuk ke 

dalam kategori tinggi, dengan total skor 197. Hal ini menunjukan bahwa perusahaan 

telah menjalankan prosedur pengupahan sesuai dengan peraturan yang berlaku. 

Kondisi tersebut menjadi penting untuk memastikan karyawan dapat bekerja secara 

optimal, sehingga proporsi tunjangan dan gaji akan sangat ditentukan oleh 

posisi/jabatan karyawan beserta kinerjanya. Evaluasi atas pernyataan kelima variabel 

motivasi kerja ekstrinsik diuraikan pada Tabel 4.27. 

Tabel 4.27 Perusahaan Memiliki Nilai-nilai Perusahaan yang Jelas dan Konsisten 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 1 2.0 2 

3 15 30.0 45 

4 27 54.0 108 

5 7 14.0 35 

Total 50 100.0 190 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 
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 Berdasarkan pada Tabel 4.27 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 27 orang atau 54,0% . Perusahaan memiliki nilai-nilai 

perusahaan yang jelas dan konsisten berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori 

tinggi, dengan total skor 190. Hal ini menunjukan bahwa perusahaan telah memiliki 

nilai nilai kerja yang memberikan pengaruh terhadap motivasi karyawan. Nilai-nilai 

kerja tersebut telah menjadi dasar yang kokoh di dalam lingkungan perusahaan. Secara 

keseluruhan evaluasi atas lima pernyataan pada variabel motivasi kerja intrinsik 

dijabarkan pada Tabel 4.28.  

Tabel 4.28 Resume total skor variabel motivasi kerja ekstrinsik 

Item Skor Kriteria 

manajemen kerja perusahaan 189 tinggi 

sistem pengawasan perusahaan 175 tinggi 

hubungan dengan rekan kerja 184 tinggi 

kepuasan penghasilan 197 tinggi 

kehadiran nilai-nilai (value) perusahaan 190 tinggi 

Rata-rata 187 tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

Berdasarkan Tabel 4.28, rata-rata total skor dari variabel motivasi kerja ekstrinsik 

didapat hasil sebesar 187 dan masuk pada kategori tinggi. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa karyawan Telkom  di Kecamatan Andir, Kota Bandung memiliki 

motivasi kerja intrinsik yang tinggi berkat dukungan perusahaan dan lingkungan kerja 

yang baik. 



70 

 

4.3.4 Tanggapan Responden terhadap Kinerja Karyawan 

Pernyataan yang diajukan dalam kuesioner untuk mewakili variabel kinerja 

karyawan adalah sebanyak 5 pernyataan. Evaluasi atas pernyataan pertama variabel 

kinerja karyawan diuraikan pada Tabel 4.29. 

Tabel 4.29 Pekerjaan Sesuai dengan Standar dan Pedoman yang Diterapkan 

Perusahaan 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 1 2.0 2 

3 7 14.0 21 

4 31 62.0 124 

5 11 22.0 55 

Total 50 100.0 202 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.29 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju sebanyak 31 orang atau 62,0% . Pekerjaan sesuai dengan standar dan pedoman 

yang diterapkan perusahaan berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori tinggi, 

dengan total skor 202 Hal ini menunjukan bahwa perusahaan memberikan job desk 

pekerjaan sesuai dengan jabatan atau posisi karyawan. Disamping itu pekerjaan yang 

terstandar menunjukan bahwa profesionalisme perusahaan cukup baik dalam 

mempekerjakan karyawannya, sehingga output yang dihasilkan oleh karyawan dapat 
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dihasilkan secara optimal. Evaluasi atas pernyataan kedua variabel kinerja karyawan 

diuraikan pada Tabel 4.30. 

Tabel 4.30 Berorientasi pada Target yang telah Direncanakan dan Meminimalisir 

Kesalahan 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 7 14.0 14 

3 8 16.0 24 

4 27 54.0 108 

5 8 16.0 40 

Total 50 100.0 186 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.30 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 27 orang atau 54,0% . Berorientasi pada target yang telah 

direncanakan dan meminimalisir kesalahanberada pada nilai yang termasuk ke dalam 

kategori tinggi, dengan total skor 186.  Hal ini menunjukan bahwa karyawan mampu 

bekerja sesuai dengan target yang telah ditetapkan perusahaan. Hal tersebut dicapai 

melalui optimalisasi kerja dengan meminimalisir kesalahan yang dapat mengganggu 

ketercapaian output kerja. Evaluasi atas pernyataan ketiga variabel kinerja karyawan 

diuraikan pada Tabel 4.31. 
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Tabel 4.31 Menjaga Nama Baik Perusahaan Tempat Bekerja 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 5 10.0 10 

3 7 14.0 21 

4 25 50.0 100 

5 13 26.0 65 

Total 50 100.0 196 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.31 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 25 orang atau 50,0% . Menjaga nama baik perusahaan tempat 

bekerja berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori tinggi, dengan total skor 

196. Hal ini menunjukan bahwa para pekerja mampu memberikan kinerja yang optimal 

selain untuk dirinya namun juga baik nama baik perusahaan . Pekerjaan yang 

dijalankan karyawan tidak hanya semata-mata untuk kepentingan pribadi namun juga 

memberikan kontribusi nyata bagi perusahaan, sehingga tidak hanya dirinya yang 

berkembang, namun juga perusahaan.   Evaluasi atas pernyataan keempat variabel 

kinerja karyawan  diuraikan pada Tabel 4.32. 

 

 



73 

 

Tabel 4.32 Berorientasi dan Disiplin terhadap Waktu dalam Menyelesaikan 

Tugas/Pekerjaan 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 1 2.0 2 

3 6 12.0 18 

4 28 56.0 112 

5 15 30.0 75 

Total 50 100.0 207 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.32 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 28 orang atau 56,0% . Berorientasi dan disiplin terhadap waktu 

dalam menyelesaikan tugas/pekerjaan berada pada nilai yang termasuk ke dalam 

kategori tinggi, dengan total skor 207. Hal ini menunjukan bahwa karyawan memgang 

teguh disiplin waktu dalam upaya mencapai target dan output yang maksimal. 

Ketepatan waktu menjadi salah satu target karyawan untuk mendapatkan hasil yang 

maksimal. Evaluasi atas pernyataan kelima variabel motivasi kerja ekstrinsik diuraikan 

pada Tabel 4.33. 
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Tabel 4.33 Hasil Pekerjaan Memberikan Kepuasaan bagi Perusahaan dan Masyarakat 

Skor (S) Frekuensi (F) Persen (%) S X F 

1 0 0.0 0 

2 1 2.0 2 

3 6 12.0 18 

4 28 56.0 112 

5 15 30.0 75 

Total 50 100.0 207 

Kriteria tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan pada Tabel 4.27 mayoritas responden memberikan tanggapan 

setuju yakni sebanyak 28 orang atau 56,0% .Hasil pekerjaan memberikan kepuasaan 

bagi perusahaan dan masyarakat berada pada nilai yang termasuk ke dalam kategori 

tinggi, dengan total skor 207. Hal ini menunjukan bahwa output yang karyawan 

targetkan juga berkaitan erat dengan penilaian perusahaan yang maksimal kepada 

karyawan dan hal tersebut dapat tercermin dari pelayanan ataupun kinerja karyawan 

yang mampu memberikan dampak yang positif baik bagi perusahaan maupun 

masyarakat . Secara keseluruhan evaluasi atas lima pernyataan pada variabel kinerja 

karyawan dijabarkan pada Tabel 4.34.  
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Tabel 4.34 Resume Total Skor Variabel Kinerja Karyawan 

Item Skor Kriteria 

Kualitas kerja 202 tinggi 

Kuantitas kerja 186 tinggi 

Bertanggung jawab 196 tinggi 

Ketepatan waktu 207 tinggi 

Produktivitas 207 tinggi 

Rata-rata 199,6 tinggi 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.34, rata-rata total skor dari variabel kinerja karyawan 

didapat hasil sebesar 199,6 dan masuk pada kategori tinggi. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa karyawan Telkom  di Kecamatan Andir, Kota Bandung memiliki 

kinerja yang tinggi untuk mencapai output kerja yang optimum. 

4.4 Rata-rata Deviasi Standar, dan Korelasi Antar Variabel 

4.4.1 Rata-rata dan Deviasi Standar 

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, didapatkan rata-rata dan 

deviasi standar yang disajikan dalam Tabel 4.35. 
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Tabel 4.35 Statistik Deskriptif 

Variabel N Mean Std.Deviation 

Kerja WFH 50 3.88 2.61931 

Motivasi kerja intrinsik 50 3.78 2.70026 

Motivasi kerja Ekstrinsik 50 3.74 2.53344 

Kinerja karyawan 50 3.98 2.63136 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.35 menunjukan bahwa nilai rata-rata tertinggi dalam 

penelitian ini yaitu variabel kinerja karyawan sebesar 3,98 dan terendah yaitu motivasi 

kerja ekstrinsik sebesar 3,74. Disisi lain nilai deviasi standar setiap variabel, angka 

teringgi dimiliki oleh variabel motivasi kerja intrinsik yaitu sebessar 2,70026 dan 

angka terendah dimiliiki oleh variabel motivasi kerja ekstrinsik yaitu sebesar 2,53344. 

Angka tersebut menunjukan bahwa variabel relatif stabil karena memiliki nilai deviasi 

standar yang relatif kecil.  

4.4.2 Korelasi antar Variabel  

Perhitungan korelasi digunakan untuk megidentifkasi keeratan hubungan antara 

variabel yang dikaji. Adapun teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

tenknik Person Correlation. Dasar pengambilan keputusan yang digunakan yaitu:  

1. Probabilitas signifikansi < 0.05 hasilnya signifikan  

2. Probabilitas signifikansi > 0,05 hasilnya tidak signifikan 

Hasil dari uji korelasi selanjutnya dijabarkan pada Tabel 4.36 
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Tabel 4.36 Korelasi antar Variabel 

 

Kerja WFH 

(X1) 

Motivasi 

Kerja 

Intrinsik 

(X2) 

Motivasi 

Kerja 

Ekstrinsik 

(X3) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kerja WFH (X1) 

Pearson 

Correlation 

1 .723** .693** .733** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 

N 50 50 50 50 

Motivasi Kerja 

Intrinsik (X2) 

Pearson 

Correlation 

.723** 1 .770** .788** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 

N 50 50 50 50 

Motivasi Kerja 

Ekstrinsik (X3) 

Pearson 

Correlation 

.693** .770** 1 .772** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 

N 50 50 50 50 

Kinerja Karyawan (Y) 

Pearson 

Correlation 

.733** .788** .772** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  

N 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 
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Berdasarkan Tabel 4.36 dapat di jelaskan sebagai berikut :  

a. Besarnya keofisien korelasi pearson antara variabel kerja WFH dengan variabel 

kinerja karyawan adalah 0,733 dengan tingkat signifikan <0,001. Dikarenakan 

nilai signifikan < 0,05, maka dapat di simpulkan bahwa variabel kerja WFH 

memiliki korelasi yang positif dan signifikan dengan variabel kinerja karyawan 

dengan tingkat korelasi yang kuat.  

b. Besarnya keofisien korelasi pearson antara variabel motivasi kerja intrinsik dengan 

variabel kinerja karyawan adalah 0,788 dengan tingkat signifikan <0,001. 

Dikarenakan nilai signifikan < 0,05, maka dapat di simpulkan bahwa variabel 

motivasi kerja intrinsik memiliki korelasi yang positif dan signifikan dengan 

variabel kinerja karyawan dengan tingkat korelasi yang kuat.  

c. Besarnya keofisien korelasi pearson antara variabel motivasi kerja ekstrinsik 

dengan variabel kinerja karyawan adalah 0,772 dengan tingkat signifikan <0,001. 

Dikarenakan nilai signifikan < 0,05, maka dapat di simpulkan bahwa variabel 

motivasi kerja ekstrinsik memiliki korelasi yang positif dan signifikan dengan 

variabel kinerja karyawan dengan tingkat korelasi yang kuat.  

 

4.5 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan untuk menganalisis ada atau tidaknya pengaruh 

antara variabel kerja WFH, motivasi kerja intrinsik, motivasi kerja ekstrinsik dan 

kinerja karyawan.  Dalam menguji hipotesis yang diajukan, uji statistik yang digunakan 

yakni menggunakan uji-t atau uji parsial dan koefisien determinasi.  
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4.5.1 Uji Parsial 

Kriteria yang digunakan adalah jika nilai probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak, 

sedangkan jika probabilitas > 0,05 maka H0 tidak ditolak. Hasil dari uji-t dijabarkan 

pada Tabel 4.37. 

Tabel 4.37 Hasil Uji-T 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.137 1.687  1.267 .211 

Kerja WFH (X1) .252 .120 .250 2.090 .042 

Motivasi Kerja Intrinsik (X2) .349 .132 .358 2.646 .011 

Motivasi Kerja Ekstrinsik 

(X3) 

.335 .135 .323 2.485 .017 

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel 4.37 di peroleh nilai signifikasi 

sebagai berikut :  

1. Kerja WFH 

β1 = 0, Tidak terdapat pengaruh positif antara variabel kerja WFH terhadap kinerja 

karyawan.  

β1 ≠ 0, Terdapat pengaruh positif antara variabel kerja WFH terhadap kinerja 

karyawan.  
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Merujuk  pada nilai signifikansi untuk pengaruh kerja WFH secara parsial terhadap 

kinerja karyawan adalah sebesar 0,042. Artinya bahwa  nilai signifikansi 0,042 < 0,05, 

sehingga H1 diterima. Dengan demikian variabel kerja WFH berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Motivasi Kerja Intrinsik 

β1 = 0, Tidak terdapat pengaruh positif antara variabel motivasi kerja intrinsik 

terhadap kinerja karyawan.  

β1 ≠ 0, Terdapat pengaruh positif antara variabel motivasi kerja intrinsik terhadap 

kinerja karyawan.  

Merujuk  pada nilai signifikansi untuk pengaruh motivasi kerja intrinsik secara parsial 

terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0,011. Artinya bahwa  nilai signifikansi 

0,011 < 0,05, sehingga H1 diterima. Dengan demikian variabel motivasi kerja intrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Motivasi Kerja Ekstrinsik 

β1 = 0, Tidak terdapat pengaruh positif antara variabel motivasi kerja ekstrinsik 

terhadap kinerja karyawan.  

β1 ≠ 0, Terdapat pengaruh positif antara variabel motivasi kerja ekstrinsik terhadap 

kinerja karyawan.  

Merujuk  pada nilai signifikansi untuk pengaruh motivasi kerja ekstrinsik secara 

parsial terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0,017. Artinya bahwa  nilai 

signifikansi 0,017 < 0,05, sehingga H1 diterima. Dengan demikian variabel motivasi 

kerja ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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4.5.2 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan 

variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen. Hasil koefisien 

determinasi dijabarkan pada Tabel 4.38. 

Tabel 4.38 Koefisien Determinasi 

Model R R Square 

1 .845a .715 

Sumber: Data diolah peneliti 2021 

Besarnya koefisien determinasi sebagai berikut :  

Kd = R2 x 100% 

            = 0,715 x 100%  

                                                             = 71,5% 

 Berdasarkan nilai koefisien determinasi menyatakan bahwa perubahan-

perubahan pada kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel kerja WFH, motivasi 

kerja intrinsik dan motivasi kerja ekstrinsik sebesar 73,3% dan sisanya sebesar 26,7% 

disebabkan oleh variabel-variabel lain di luar kedua variabel tersebut yang tidak 

dilibatkan dalam penelitian ini. 

 

4.6 Pembahasan, Implikasi dan Keterbatasan 

4.6.1 Pembahasan 

1. Hasil penelitian menunjukan bahwa jawaban dari 50 responden terhadap masing-

masing pernyataan pada variabel kerja WFH menghasilkan resume total skor nilai 



82 

 

kerja WFH rata-rata sebesar 194,2. Berdasarkan pada tabel skala interval angka 

tersebut berada pada interval 173-213, sehingga menunjukan kriteria yang tinggi. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa antuasisme karyawan terhadap 

penerapan kerja WFH di Telkom Kecamatan Andir, Kota Bandung tinggi sehingga 

menghasilkan kinerja yang baik.  

2. Hasil penelitian menunjukan bahwa jawaban dari 50 responden terhadap masing-

masing pernyataan pada varibael motivasi kerja intrinsik menghasilkan resume 

total skor nilai motivasi kerja intrinsik rata-rata sebesar 188,8. Berdasarkan pada 

tabel skala interval angka tersebut berada pada interval 173-213, sehingga 

menunjukan kriteria yang tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja intrinsik karyawan Telkom di Kecamatan Andir, Kota Bandung 

tinggi relatif tinggi sehingga menghasilkan kinerja yang baik.  

3. Hasil penelitian menunjukan bahwa jawaban dari 50 responden terhadap masing-

masing pernyataan pada varibael motivasi kerja ekstrinsik menghasilkan resume 

total skor nilai motivasi kerja ekstrinsik rata-rata sebesar 187. Berdasarkan pada 

tabel skala interval angka tersebut berada pada interval 173-213, sehingga 

menunjukan kriteria yang tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja ekstrinsik karyawan Telkom di Kecamatan Andir, Kota Bandung 

tinggi relatif tinggi sehingga menghasilkan kinerja yang baik.  

4. Besarnya koefisien korelasi pearson antara variabel kerja WFH dengan variabel 

kinerja karyawan adalah 0,733 dengan tingkat signifikan 0,00. Karena nilai 

signifikansi 0,00 < 0,05 hal ini dapat di simpulkan bahwa variabel kerja WFH 
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memiliki korelasi yang positif dan signifikan dengan variabel kinerja karyawan 

dengan kriteria korelasi kuat.  

5. Besarnya koefisien korelasi pearson antara variabel motivasi kerja intrinsik dengan 

variabel kinerja karyawan adalah 0,788 dengan tingkat signifikan 0,00. Karena 

nilai signifikansi 0,00 < 0,05 hal ini dapat di simpulkan bahwa variabel motivasi 

kerja intrinsik memiliki korelasi yang positif dan signifikan dengan variabel 

kinerja karyawan dengan kriteria korelasi kuat.  

6. Besarnya koefisien korelasi pearson antara variabel motivasi kerja ekstrinsik 

dengan variabel kinerja karyawan adalah 0,772 dengan tingkat signifikan 0,00. 

Karena nilai signifikansi 0,00 < 0,05 hal ini dapat di simpulkan bahwa variabel 

motivasi kerja ekstrinsik memiliki korelasi yang positif dan signifikan dengan 

variabel kinerja karyawan dengan kriteria korelasi kuat.  

7. Diketahui nilai signifikansi untuk kerja WFH secara parsial terhadap kinerja 

karyawan adalah sebesar 0,042. Hal ini menunjukan nilai signifikansi 0,042 < 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. Dengan demikian bahwa 

hipotesis variabel kerja WFH berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik penerapan kerja WFH oleh 

karyawan Telkom di Kecamatan Andir, Kota Bandung maka akan semakin 

meningkatkan kinerja karyawan.  

8. Diketahui nilai signifikansi untuk motivasi kerja intrinsik secara parsial terhadap 

kinerja karyawan adalah sebesar 0,011. Hal ini menunjukan nilai signifikansi 

0,011 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. Dengan demikian 
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bahwa hipotesis variabel motivasi kerja intrinsik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini menunjukan bahwa 

semakin baik motivasi kerja intrinsik karyawan Telkom di Kecamatan Andir, Kota 

Bandung maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.   

9. Diketahui nilai signifikansi untuk motivasi kerja ekstrinsik secara parsial terhadap 

kinerja karyawan adalah sebesar 0,017. Hal ini menunjukan nilai signifikansi 

0,017 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. Dengan demikian 

bahwa hipotesis variabel motivasi kerja intrinsik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini menunjukan bahwa 

semakin baik motivasi kerja intrinsik karyawan Telkom di Kecamatan Andir, Kota 

Bandung maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  

10. Diketahui kontribusi variabel bebas dalam upaya mempengaruhi variabel terikat 

dengan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,733 hal ini menunjukkan 

bahwa 73,3%dari variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel kerja WFH 

dan motivasi kerja. intrinsik dan motivasi kerja ekstrinsik, sedangkan sisanya 

sebesar 26,7% dipengaruhi oleh faktor – faktor atau variabel lain yang tidak 

dilibatkan dalam penelitian ini 

4.6.2 Implikasi 

4.6.2.1 Implikasi Teoritis 

1. Kerja WFH memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, hal ini sesuai 

dengan penelitian Mardianah et al. (2020), yang menyimpulkan bahwa kerja WFH  

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Disamping itu penelitian 
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Nasution et al. (2020) juga menunjukan bahwa kerja WFH dengan kinerja 

karyawan secara signifikan memiliki hubungan yang kuat (r=0,948) dan 

berkorelasi positif. 

2. Motivasi kerja intrinsik memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, hal 

ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Rusli dan Rani (2020) yang 

menunjukan bahwa motivasi kerja intrinsik memiliki pengaruh yang positif 

terhadap kinerja karyawan. Disamping itu penelitian Triadi et al. (2019) juga 

menunjukan bahwa motivasi kerja intrinsik berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

3. Motivasi kerja Ekstrinsik memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 

hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Triadi, Hidayah dan Fasochah 

(2019) yang menunjukan bahwa motivasi kerja ekstrinsik berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Disamping itu hasil penelitian Maulana 

(2015) dan Hidayah et al. (2016) juga menunjukkan bahwa bahwa motivasi 

ekstrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.6.2.2 Implikasi Praktis 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka dari itu kerja WFH dapat menjadi 

alternatif kerja yang dapat diaplikasikan ke seluruh karyawan Telkom. Kondisi ini 

diperkuat oleh adanya pandemi Covid-19 yang mengharuskan seluruh aktivitas 

perkantoran dibatasi untuk menekan angka lonjakan kasus. Dengan demikian 

implementasi kerja WFH di kantor Telkom Kecamatan Andir, Kota Bandung dan terus 
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dilanjutkan.  Sementara itu selain motivasi kerja intrinsik dan ekstrinsik dapat dijaga 

semaksimal mungkin oleh karyawan, karena akan berpengaruh terhadap kinerja.  

4.6.3 Keterbatasan Penelitian 

Penulis menyadari bahwa dalam melakukan penelitian ini ada beberapa 

keterbatasan sebagai berikut:  

1. Penelitian ini terbatas pada karyawan yang melakukan kerja WFH (belum 

mencakup karyawan yang tidak menerapkan kerja WFH), sehingga perbandingan 

diantara yang melakukan dan tidak belum dapat dilakukan dalam penelitian ini. 

2. Indikator (Item) pada masing-masing variabel belum sepenuhnya dimasukan ke 

dalam variabel (terbatas pada 5 item pada masing-masing variabel) 

3. Waktu pengambilan kuesioner dilakukan singkat sehingga jumlah responden 

hanya dapat menjangkau batas minimal responden. 
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5. BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, setelah melalui beberapa 

tahap yaitu, pengumpulan data, pengolahan data, analisis data, interpretasi hasil 

analisis dan pembahasan dapat ditarik kesimpulan adalah sebagai berikut 

1. Penerapan kerja WFH menurut persepi karyawan Telkom di Kecamatan Andir, 

Kota Bandung menunjukan respon yang positif. Hal positif yang diperoleh 

karyawan dari penerapan kerja WFH sehingga memberikan pengaruh yang positif 

terhadap kinerja adalah saving time, quality time, fleksibilitas, dukungan teknologi 

dan keseimbangan kehidupan kerja. . Indikator yang memberikan nilai tertinggi 

pada tingginya nilai kerja WFH adalah dukungan teknologi 

2. Motivasi kerja intrinsik menurut persepsi karyawan Telkom di Kecamatan Andir, 

Kota Bandung menunjukan motivasi yang tinggi. Hal ini ditunjukan dari 

banyaknya jumlah karyawan yang setuju dengan motivasi yang didapat dari dalam 

diri karyawan (intrinsik) mulai dari pengakuan, peluang untuk maju, peluang 

untuk tumbuh profesional, tanggung jawab dan perasaan baik tentang perusahaan. 

Indikator yang memberikan nilai tertinggi pada tingginya nilai motivasi kerja 

intrinsik adalah pengakuan. 
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3. Motivasi kerja ekstrinsik menurut persepsi karyawan Telkom di Kecamatan Andir, 

Kota Bandung menunjukan motivasi yang tinggi. Hal ini ditunjukan dari 

banyaknya jumlah karyawan yang setuju dengan motivasi yang diperoleh dari 

lingkungan (ekstrinsik) mulai dari manajemen kerja, sistem pengawasan, 

hubungan rekan kerja, kepuasan penghasilan dan kehadiran nilai-nilai (value) 

perusahaan. Indikator yang memberikan nilai tertinggi pada tingginya nilai 

motivasi kerja ekstrinsik adalah kepuasan penghasilan 

4. Kinerja menurut persepsi karyawan Telkom di Kecamatan Andir, Kota Bandung 

menunjukan kinerja yang tinggi.  Hal ini ditunjukan dari banyaknya jumlah 

karyawan yang setuju dengan kinerja yang dihasilkan dari karyawan mulai dari 

kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab, ketepatan waktu dan produktivitas. 

Indikator yang memberikan nilai tertinggi pada tingginya kinerja karyawan adalah  

ketepatan waktu dan produktivitas. 

5. Kerja WFH berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dilihat 

dari besarnya koefisien korelasi kerja WFH terhadap kinerja karyawan dengan 

tingkat signifikan lebih kecil dari tingkat signifikansi yang telah ditetapkan dan 

hasil uji parsial (uji-t) yang menunjukan hubungan positif dan signifikan. 

6. Motivasi kerja intrinsik berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dilihat dari besarnya koefisien korelasi motivasi kerja intrinsik 

terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikan lebih kecil dari tingkat 

signifikansi yang telah ditetapkan dan hasil uji parsial (uji-t) yang menunjukan 

hubungan positif dan signifikan. 
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7. Motivasi kerja ekstrinsik berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dilihat dari besarnya koefisien korelasi motivasi kerja ekstrinsik 

terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikan lebih kecil dari tingkat 

signifikansi yang telah ditetapkan dan hasil uji parsial (uji-t) yang menunjukan 

hubungan positif dan signifikan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas maka peneliti ingin mengemukakan beberapa 

saran bagi akademi dan perusahaan. 

5.2.1 Saran Teoritis 

1. Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk membandingkan antara karyawan 

yang bekerja menggunakan kerja WFH dengan yang tidak menggunakan dummy, 

sehingga besarnya pengaruh kerja WFH dapat dijelaskan secara lebih detail. 

2. Pada penelitian yang akan datang disarankan dapat mengembangan indikator 

(item) pada masing-masing variabel kerja WFH, motivasi kerja intrinsik dan 

ekstrinsik dengan memerhatikan kondisi pandemi Covid-19 saat ini, sehingga 

memberikan gambaran yang lebih luas. 

3. Pada penelitian yang akan datang disarankan dapat melihat hubungan diantara 

kerja WFH motivasi kerja intrinsik dan ekstrinsik secara lebih detail, sehingga 

dapat diketahui tingkatan hubungan diantara ketiganya. 
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5.2.2 Saran Praktis 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif terdapat beberapa item yang dapat 

disarankan kepada kantor Telkom di kecamatan Andir, Kota Bandung untuk 

ditingkatkan,diantaranya : 

1. Kerja WFH perlu dikaji kembali dari sisi waktu jam kerja, meskipun memberikan 

fleksibilitas, namun perlu dipastikan bahwa jam kerja karyawan tidak pada 

tingkatan over time. Dengan demikian penentuan lamanya bekerja (misal 8 jam 

per hari) pada kondisi kerja WFH tetap perlu sebagai alat kontrol. 

2. Motivasi kerja ekstrinsik karyawan dapat menjadi ranah perusahaan untuk dapat 

ditingkatkan, karena akan sangat bergantung pada lingkungan dan dukungan 

perusahaan itu sendiri, khususnya dalam memberikan peluang bagi karyawan 

untuk dapat naik jabatan dan tumbuh profesional. Keduanya akan sangat 

menentukan seberapa besar kinerja dan integritas karyawan terhadap perusahaan. 
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Lampiran 1 Daftar Riwayat Hidup 

 

DAFTAR RIWAYAT HIDUP 

 

DATA PRIBADI 

1. Nama Lengkap : Esa Ananda 

2. Umur : 27 Tahun 

3. Jenis Kelamin : Laki-laki 

4. Tempat/TAnggal Lahir : Kuningan, 11 januari 1994 

5. Agama  : Islam 

6. Alamat : kp.cigarukgak kaler Rt 004/011 desa girimekar kec.  

   Cilengkrang kabupaten bandung  

7. Email : anandaesa73@gmail.com 

8. No. Handphone : 081324420853 

 

LATAR BELAKANG PENDIDIKAN 

1. 2004-2009 : SDN 1 KUNINGAN 

2. 2006-2009 : SMPN 3 SUBANG  

3. 2009-2012 : SMAN 3 SUBANG 

4. 2018-2021 : STIE STAN-Indonesia Mandiri 
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Lampiran 2 Kuisioner 

SURAT PERMOHONAN KESEDIAAN MENJADI RESPONDEN 

Kepada Yth. 

Bapak/Ibu Responden 

Di tempat. 

 

 

Dengan Hormat, 

Sehubung dengan penyelesaian skripsi yang sedang saya lakukan di Sekolah 

Tinggi Ilmu Ekomonu STAN Indonesia Mandiri Dengan Judul “Pengaruh Kerja Work 

from home Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Telkom Indonesia 

Bandung”. Saya mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner yang 

terlampir sebagai data yang akan dipergunakan dalam penelitian tersebut.  

Data yang dianlisis bersifat agregat, sehingga tidak memunculkan data secara 

individual. Peneliti menjamin sepenuhnya kerahasiaan dari isi kuesioner. Atas 

kesediaan dan kerjasamanya, saya ucapkan terimakasih. 

 

Hormat Saya, 

 

 

Esa Ananda 
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KUISIONER PENELITIAN 

PENGARUH KERJA WORK FROM HOME  DAN MOTIVASI KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. TELKOM INDONESIA 

BANDUNG 

 

BAGIAN A 

Pertanyaan-pertanyaan berikut berkaitan dengan informasi profil Anda untuk 

keperluan keabsahan data penelitian ini. Oleh karena itu saya mengharapkan kepada 

bapak/ibu untuk mengisi identitas diri sebagai berikut   (memberikan tanda silang (X) 

pada jawaban yang dipilih): 

 

1 

Jenis 

Kelamin 

: a. Pria b. Wanita c.  d.  

2 Usia  : a. 20-25 ahun b. 26-30 tahun c. 

31-40 

tahun 

d. 

>40 

tahun 

3 

Status 

Pendidikan 

: a. SLTA/Sederajat b. Diploma/D.IV c. Sarjana d. 

Pasaca 

Sarjana 

4 

Lama 

bekerja 

: a. <2 tahun b. 2-5 tahun c. 5-10 tahun  d. 

>10 

tahun 

5 

Status 

pekerjaan 

: a. Kontrak b. Tetap     

6 

Jumlah 

Tanggungan 

: a. 1 b. 2 c. 3 d. >3 
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BAGIAN B 

Pernyataan-pernyataan berikut berkaitan dengan informasi yang berkaitan dengan 

pekerjaan Anda. Pernyataan merujuk pada seberapa puas Anda terhadap kualitas 

informasi yang Anda peroleh. Untuk pertanyaan bagian B diharapkan dapat mengisi 

jawaban dengan memberikan tanda ceklis (√)  pada jawaban yang paling sesuai dengan 

persepsi Anda.  

1. Sangat Tidak Setuju (STS)  

2. Tidak Setuju (TS)  

3. Ragu – Ragu (RR)  

4. Setuju (S)  

5. Sangat Setuju (SS) 

 

B.1 Kerja Work from home (WFH) 

No. Pernyataan STS TS RR S SS 

1 

Kerja WFH lebih menghemat waktu 

mobilitas ke dan dari kantor (saving time), 

sehingga lebih banyak waktu digunakan 

untuk bekerja dan mengerjakan aktivitas 

lain. 

     

2 

Kerja WFH memberikan waktu yang sangat 

berkualitas (quality time), terutama dapat 

menikmati lebih banyak waktu bersama 

keluarga tanpa harus meninggalkan 

pekerjaan sekalipun. 
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3 

Kerja WFH memberikan kebebasan dalam 

menentukan waktu dan tempat kerja 

(flexibility) 

     

4 

Kerja WFH mendorong penguasaan 

Teknologi, Informasi dan Komunikasi 

dengan penggunaan internet wifi/mobile 

data yang masif  

     

5 

Kerja WFH memberikan keseimbangan 

dalam menjalankan pekerjaan dan aktivitas 

sosial (work life balance) 

     

 

B.2 Motivasi Kerja Intrinsik 

No. Pernyataan STS TS RR S SS 

1 

Saya mendapat pengakuan setiap kali saya 

melakukan kontribusi nyata/sesuatu yang 

luar biasa, sehingga kontribusi saya dihargai 

oleh rekan kerja dan pimpinan  

     

2 

Kandidat internal perusahaan mendapat 

kesempatan yang adil dan besar untuk 

mengisi posisi jabatan yang lebih tinggi dari 

sebelumnya  

     

3 

Saya memiliki kesempatan untuk 

mengembangkan karir saya dalam bekerja, 

sehingga mendukung pengembangan 

profesionalitas kerja saya 

     

4 
Saya menyelesaikan pekerjaan saya secara 

mandiri tanpa bantuan rekan saya, sehingga 
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saya mampu mengendalikan secara penuh 

pekerjaan yang saya lakukan 

5 
Saya sangat berkomitmen pada perusahaan 

karena saya bekerja di tempat yang baik 
     

 

B.3 Motivasi Kerja Ekstrinsik 

No. Pernyataan STS TS RR S SS 

1 

Berbagai bentuk pengendalian kerja 

dilakukan secara sistematis dan terbuka bagi 

seluruh karyawan. Sebagai contoh 

perusahaan selalu memberikan informasi 

terbaru pada laman yang dapat diakses oleh 

seluruh karyawan 

     

2 

Perusahaan mempercayai saya sepenuhnya 

dengan memberikan kesempatan seluas-

luasnya dalam meningkatkan kapasitas kerja 

     

3 

Saya memiliki hubungan/keterikatan yang 

baik dalam hal kerja sama dan komunikasi 

dengan rekan kerja di perusahaan  

     

4 

Pemberian Gaji dan tunjangan lainnya yang 

diberikan perusahaan sudah layak dan 

sesuai dengan standar biaya hidup ditempat 

saya tinggal 

     

5 

Perusahaan memiliki nilai-nilai perusahaan 

yang jelas dan konsisten tentang bagaimana 

karyawan harus bekerja, sehingga saya 

dapat mengaplikasikan dalam aktivitas kerja 

     



102 

 

saya seperti nilai kepemimpinan, kerja 

sama, loyalitas. 

 

B.4 Kinerja Karyawan 

No. Pernyataan STS TS RR S SS 

1 

Pekerjaan yang saya kerjakan sesuai dengan 

standar dan pedoman yang diterapkan 

perusahaan,  

     

2 

Dalam menjalankan tugas atau pekerjaan 

saya berorientasi pada target yang telah 

direncanakan dan meminimalisir kesalahan 

     

3 

Saya sangat menjaga nama baik perusahaan 

tempat saya bekerja dengan selalu 

mematuhi peraturan dan berpartisipasi aktif 

baik dalam penugasan maupun rangkaian 

kegiatan yang diadakan oleh perusahaan . 

     

4 

Saya selalu berorientasi dan disiplin 

terhadap waktu dalam menyelesaikan 

tugas/pekerjaan , sehingga tugas/pekerjaan 

tersebut dapat selesai dalam waktu yang 

cepat (sebelum deadline) 

     

5 

Hasil pekerjaan yang saya selesaikan 

memberikan kepuasaan bagi perusahaan dan 

masyarakat, sehingga meningkatkan kinerja 

saya dalam bekerja 
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Lampiran 3 Tanggapan Responden 

 

1. Kerja Work from home (WFH) 

Responden 

ke- X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Total_X1 Rata-rata 

1 3 3 4 4 4 18 3.60 

2 4 3 4 4 4 19 3.80 

3 4 4 4 4 4 20 4.00 

4 4 5 4 5 5 23 4.60 

5 5 4 3 5 4 21 4.20 

6 4 4 4 4 4 20 4.00 

7 4 4 3 4 2 17 3.40 

8 4 3 4 4 4 19 3.80 

9 4 2 2 3 2 13 2.60 

10 3 4 4 5 4 20 4.00 

11 4 4 4 5 4 21 4.20 

12 5 5 5 5 5 25 5.00 

13 4 5 4 4 4 21 4.20 

14 4 4 4 5 4 21 4.20 

15 4 4 3 4 4 19 3.80 

16 4 4 4 3 3 18 3.60 

17 4 4 4 4 4 20 4.00 

18 5 5 4 4 4 22 4.40 

19 4 4 4 4 5 21 4.20 

20 4 4 4 4 5 21 4.20 

21 4 4 4 4 4 20 4.00 

22 3 2 3 3 5 16 3.20 

23 4 3 5 5 4 21 4.20 

24 4 5 5 4 4 22 4.40 

25 4 4 4 4 5 21 4.20 

26 4 4 4 4 5 21 4.20 

27 4 4 3 5 4 20 4.00 

28 2 3 3 3 4 15 3.00 

29 2 4 4 4 3 17 3.40 

30 4 5 5 5 4 23 4.60 

31 4 4 3 5 4 20 4.00 

32 3 3 4 3 3 16 3.20 
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33 2 2 3 4 4 15 3.00 

34 3 3 4 4 4 18 3.60 

35 4 4 4 4 4 20 4.00 

36 4 4 5 4 4 21 4.20 

37 4 5 5 4 5 23 4.60 

38 3 2 3 3 4 15 3.00 

39 4 4 5 4 4 21 4.20 

40 2 2 3 3 4 14 2.80 

41 4 2 3 4 3 16 3.20 

42 4 4 4 3 1 16 3.20 

43 4 5 4 4 4 21 4.20 

44 4 5 5 4 5 23 4.60 

45 3 4 5 4 5 21 4.20 

46 2 4 4 5 4 19 3.80 

47 4 5 4 5 4 22 4.40 

48 4 2 4 5 4 19 3.80 

49 4 3 3 4 4 18 3.60 

50 4 2 4 4 4 18 3.60 

 

2. Motivasi Kerja Intrinsik 

Responden 

ke- X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Total_X1 Rata-rata 

1 4 4 4 3 3 18 3.60 

2 4 4 4 3 2 17 3.40 

3 4 4 4 4 4 20 4.00 

4 4 4 5 4 5 22 4.40 

5 3 3 2 4 5 17 3.40 

6 3 3 4 4 5 19 3.80 

7 3 3 4 4 4 18 3.60 

8 5 3 4 4 4 20 4.00 

9 4 4 3 2 3 16 3.20 

10 2 3 4 3 5 17 3.40 

11 4 4 4 3 4 19 3.80 

12 5 5 4 4 5 23 4.60 

13 5 3 5 2 4 19 3.80 

14 4 3 4 3 4 18 3.60 

15 5 5 5 5 4 24 4.80 

16 4 4 4 4 4 20 4.00 

17 4 4 4 4 4 20 4.00 

18 5 5 5 4 5 24 4.80 

19 5 5 5 1 5 21 4.20 

20 4 4 4 4 4 20 4.00 

21 4 4 4 4 4 20 4.00 

22 4 3 2 4 4 17 3.40 
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23 5 3 3 5 5 21 4.20 

24 5 4 4 4 4 21 4.20 

25 4 4 5 4 4 21 4.20 

26 4 4 4 4 4 20 4.00 

27 4 4 4 4 4 20 4.00 

28 2 3 2 3 4 14 2.80 

29 4 2 3 4 5 18 3.60 

30 5 4 5 5 5 24 4.80 

31 3 4 2 3 3 15 3.00 

32 3 4 4 3 3 17 3.40 

33 3 2 2 3 5 15 3.00 

34 4 2 3 4 4 17 3.40 

35 4 4 4 4 4 20 4.00 

36 5 3 3 4 4 19 3.80 

37 4 2 5 3 3 17 3.40 

38 4 3 4 4 3 18 3.60 

39 5 3 4 5 4 21 4.20 

40 3 2 2 3 2 12 2.40 

41 3 2 3 3 2 13 2.60 

42 4 2 3 4 3 16 3.20 

43 5 4 5 4 3 21 4.20 

44 4 4 5 5 4 22 4.40 

45 5 2 4 5 4 20 4.00 

46 4 3 4 4 5 20 4.00 

47 4 4 5 4 4 21 4.20 

48 4 4 2 4 4 18 3.60 

49 3 2 3 3 4 15 3.00 

50 4 4 2 4 5 19 3.80 

 

3. Motivasi Kerja Ekstrinsik 

Responden 

ke- X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Total_X1 Rata-rata 

1 4 4 2 4 3 17 3.40 

2 3 4 4 4 4 19 3.80 

3 4 4 4 4 4 20 4.00 

4 5 4 4 5 5 23 4.60 

5 3 5 4 2 2 16 3.20 

6 3 3 4 4 4 18 3.60 

7 3 4 5 4 4 20 4.00 

8 4 4 4 3 4 19 3.80 

9 4 3 3 3 3 16 3.20 

10 4 5 5 4 5 23 4.60 

11 4 4 4 4 3 19 3.80 

12 4 3 5 4 3 19 3.80 
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13 4 3 4 4 3 18 3.60 

14 4 4 4 3 4 19 3.80 

15 4 5 4 4 4 21 4.20 

16 4 4 3 4 4 19 3.80 

17 4 4 3 4 4 19 3.80 

18 3 5 4 5 5 22 4.40 

19 3 4 5 3 4 19 3.80 

20 4 4 4 4 5 21 4.20 

21 4 4 4 4 4 20 4.00 

22 4 3 2 4 4 17 3.40 

23 4 3 3 5 4 19 3.80 

24 4 3 5 5 4 21 4.20 

25 5 4 5 4 4 22 4.40 

26 5 4 4 4 4 21 4.20 

27 4 4 4 4 5 21 4.20 

28 2 3 2 3 3 13 2.60 

29 2 2 3 4 4 15 3.00 

30 4 4 5 5 4 22 4.40 

31 4 4 2 3 3 16 3.20 

32 3 3 3 4 3 16 3.20 

33 4 2 2 4 5 17 3.40 

34 4 2 3 4 4 17 3.40 

35 4 4 4 4 4 20 4.00 

36 4 3 4 5 4 20 4.00 

37 4 2 5 4 4 19 3.80 

38 3 2 4 4 3 16 3.20 

39 3 3 4 5 3 18 3.60 

40 4 2 2 3 3 14 2.80 

41 4 2 2 3 4 15 3.00 

42 2 2 3 4 3 14 2.80 

43 4 4 4 4 4 20 4.00 

44 4 4 4 4 4 20 4.00 

45 5 4 4 5 4 22 4.40 

46 5 4 4 4 4 21 4.20 

47 4 4 5 4 5 22 4.40 

48 4 4 2 4 3 17 3.40 

49 3 2 3 3 3 14 2.80 

50 4 4 4 4 3 19 3.80 

 

4. Kinerja Karyawan 

Responden 

ke- X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Total_X1 Rata-rata 

1 3 3 4 5 4 19 3.80 

2 3 4 4 4 5 20 4.00 
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3 5 5 5 4 4 23 4.60 

4 5 4 5 5 5 24 4.80 

5 4 4 4 3 3 18 3.60 

6 4 4 4 4 4 20 4.00 

7 4 4 5 4 5 22 4.40 

8 4 4 4 4 4 20 4.00 

9 4 3 3 2 3 15 3.00 

10 3 4 4 4 3 18 3.60 

11 4 5 4 4 4 21 4.20 

12 5 5 5 5 5 25 5.00 

13 5 5 4 4 4 22 4.40 

14 4 4 4 4 5 21 4.20 

15 4 5 4 5 5 23 4.60 

16 4 3 4 3 4 18 3.60 

17 4 4 4 4 4 20 4.00 

18 5 5 5 5 5 25 5.00 

19 4 5 5 4 5 23 4.60 

20 5 4 4 5 5 23 4.60 

21 4 4 4 4 4 20 4.00 

22 5 3 2 4 5 19 3.80 

23 4 3 3 5 4 19 3.80 

24 4 4 5 4 4 21 4.20 

25 5 4 5 4 5 23 4.60 

26 5 4 4 4 5 22 4.40 

27 4 4 4 5 4 21 4.20 

28 4 3 2 4 2 15 3.00 

29 3 2 3 4 3 15 3.00 

30 4 4 5 5 4 22 4.40 

31 4 4 2 5 4 19 3.80 

32 4 3 4 3 4 18 3.60 

33 3 2 3 5 5 18 3.60 

34 3 2 3 5 4 17 3.40 

35 4 4 4 5 4 21 4.20 

36 4 4 4 4 4 20 4.00 

37 4 2 5 4 4 19 3.80 

38 3 3 4 3 3 16 3.20 

39 4 4 4 4 4 20 4.00 

40 4 4 2 3 3 16 3.20 

41 4 2 3 4 2 15 3.00 

42 2 4 4 3 3 16 3.20 

43 4 4 5 4 4 21 4.20 

44 4 4 5 4 4 21 4.20 

45 5 2 4 4 5 20 4.00 

46 5 2 4 5 5 21 4.20 

47 4 4 5 4 4 21 4.20 
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48 4 4 2 4 4 18 3.60 

49 4 4 3 4 2 17 3.40 

50 4 5 4 5 5 23 4.60 
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Lampiran 4 Hasil Perhitungan Melalui Program SPSS 

 

1. Uji Validitas  

a). Variabel Kerja WFH 

b). Variabel motivasi kerja intrinsik 
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c). Variabel motivasi kerja ekstrinsik 

 

d). Variabel kinerja karyawan 
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2. Uji Reliabilitas 

a). Variabel kerja WFH 

 

 

 

 

b). Variabel motivasi kerja intrinsik 
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c). Variabel motivasi kerja ekstrinsik 
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d). Variabel kinerja karyawan 
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3. Uji Korelasi Antar Variabel 

 

 

 

4. Analisis Regresi Berganda 

 

 



115 

 

 

 


