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PENGARUH WORK FROM HOME, MOTIVASI KERJA DAN
LINGKUNGAN KERJA DI RUMAH SELAMA MASA
PANDEMI COVID-19 TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA
KARYAWAN PADA PT. INTI NIAGA UTAMA

ABSTRAK
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh work from
home, motivasi kerja, dan lingkungan kerja di rumah selama masa pandemi
Covid-19 terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.
Penelitian yang dilakukan adalah dengan menggunakan metode penyebaran
kuesioner dan kajian yang dijalankan yakni mempergunakan analisis koefisien
korelasi berganda, regresi linier berganda, uji F dan uji T.

Mengacu pada analisis linier berganda dihasilkan persamaan Y = 2,000 +
0,246X1 + 0,320X2 + 0,414X3 yang berarti setiap kenaikan atau penurunan work
from home sebanyak 1 poin maka variabel produktivitas kerja dapat meningat atau
menurun sebanyak 0,246. Pada motivasi kerja setiap kenaikan atau penurunan
motivasi kerja sebanyak 1 poin, maka variabel produktivitas kerja dapat
meningkat atau menurun sebanyak 0,320. Pada lingkungan kerja di rumah setiap
peningkatan atau penurunan lingkungan kerja di rumah sebanyak 1 poin, maka
variabel produktivitas kerja dapat meningkat atau menurun sebanyak 0,414,

Mengacu pada hasil uji F dihasilkan nilai Fhitung sebesar 48,112, lebih besar
dari Ftabel yakni sebesar 2,77, artinya HO ditolak dan Ha diterima. Hasil uji t,
diketahui hasil thitung untuk X1 ialah 2,783, X2 adalah 3,850, dan X3 ialah
4,463, dengan mempergunakan tabel distribusi normal t dan mempergunakan
tingkat kesalahan 5% serta derajat kebebasan (degree of freedom) n-k = 60-3 =
57, maka dihasilkan nilai distribusi tabel t adalah 1,672. Kesimpulannya bahwa
thitung work from home, motivasi kerja, dan lingkungan kerja di rumah dari ttabel
sejumlah 1,672, maka HO ditolak dan Ha diterima.

Kata kunci : work from home, motivasi kerja, lingkungan kerja di rumah, dan
produktivitas kerja.



EFFECT OF WORK FROM HOME, WORK MOTIVATION AND
WORK ENVIRONMENT AT HOME DURING THE COVID-19
PANDEMIC ON EMPLOYEE WORK PRODUCTIVITY AT PT.

INTI NIAGA UTAMA

ABSTRACT
The purpose of this study was to determine the impact of working from home,
work motivation and the work-from-home environment on PT. Inti Niaga Utama
employee productivity during the Covid-19 pandemic. The method of sending out
questionnaires was used for the research, and the multivariate correlation
coefficient analysis, multiple linear regression, F test and T test were used for the
research.

The following results emerge from the authors' analysis. From a multivariate
linear analysis, the equation Y = 2.000 + 0.246X1 + 0.320X2 + 0.414X3 This
means that for every 1 point increase or decrease in working from home, the
productivity variable will increase or decrease by 0.246. In terms of work
motivation, the work productivity variable will increase or decrease by 0.320 for
every 1 point increase or decrease in work motivation. In the home work
environment, the work productivity variable will increase or decrease by 0.414
for every 1 point increase or decrease in the home work environment.

From the results of the F test, the value of Fcount is 48.112, which'is greater than
Ftable, which-is 2.77, so HO is rejected and Ha is accepted. In a t-test, given that
the t-counts for X1 are 2.783, X2 is 3.850, and X3 is 4.463, using a t-normal
distribution table with a 5% error rate and degrees of freedom nk = 60 -3 = 57,
then the t-table’s The distribution value is 1.672. From the ttable, it can be
concluded that the tcount of the work from home, work motivation, and work
environment at home is 1,672, then reject HO and accept Ha.

Keywords: work from home, work motivation, work environment at home, and
work productivity.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Pandemi Covid-19 yang terjadi pada saat ini membawa dampak yang
sangat besar bagi kehidupan dunia, terutama Indonesia. Aturan pemerintah
yang membatasi seluruh aktifitas masyarakat mengharuskan setiap orang
melakukannya dari rumah, mulai dari sekolah, bekerja, pertemuan rapat,
beribadah, dan lain sebagainya. Untuk mengantisipasi penyebaran Covid-19,
pemerintah menghimbau kepada seluruh masyarakat untuk meminimalkan
aktivitas tatap muka dan juga mencegah kerumuman. Karenanya, pada
tanggal 19 Maret 2020 untuk yang pertama kalinya pemerintah
mempublikasikan untuk membuat kebijakan work from home bagi para

pekerja agar menjalankan aktivitas dari rumah secara online.

Sejumlah perusahaan swasta dan instansi pemerintah sudah menerapkan
kebijakan work from home dengan menawarkan jam kerja yang fleksibel
kepada pekerja sesuai aturan yang telah ditentukan. Akan tetapi dalam
pelaksanaannya, ditemukan sejumlah kendala seperti tidak semua pekerjaan
bisa diselesaikan dari rumah, komunikasi dan koordinasi yang sangat terbatas
serta sarana yang tidak mendukung saat menyelesaikan pekerjaan dari rumah.
Setiap organisasi tentunya mempunyai berbagai tujuan yang hendak dicapai
dengan mendayagunakan sumber daya yang ada. Kendatipun berbagai

sumber daya yang ada penting bagi organisasi, salah satunya adalah faktor



sumber daya manusia dan bagaimana sumber daya itu dikelola (Andy &
Sutrisna, 2018) Sebagai perusahaan swasta yang bergerak di bidang
perdagangan impor dan lokal produk industri dan jasa, di masa pandemi
Covid-19 ini membuat segala aktivitas pada PT. Inti Niaga Utama menjadi
terhambat. Semua kegiatan, rencana, aktivitas, dan program pelatihan yang
telah direncanakan tidak dapat berjalan seperti ditargetkan oleh perusahaan.
Mengingat adanya himbauan pemerintah yang mengharapkan para pemimpin
perusahaan dapat mengambil langkah dalam pencegahan terkait resiko
penularan Covid-19. Maka untuk pertama kalinya pada pertengahan bulan
April 2020, pimpinan PT. Inti Niaga Utama memberikan himbauan kepada
para karyawan untuk melakukan sebagian pekerjaannya dari rumah untuk

mengurangi resiko penularan Covid-19.

Meskipun dianggap menjadi solusi yang menyenangkan bagi semua
karyawan PT. Inti Niaga Utama, bekerja dengan sistem work from home tetap
memiliki tantangan. Karyawan perlu berdapatasi terlebih dahulu karena hal
ini tidak mudah dilakukan sebab alat yang digunakan sebagai pendukung
untuk bekerja dari rumah harus memenuhi standar, jika alat yang digunakan
tidak memenuhi standar maka produktivitas dan motivasi karyawan akan
menurun dan laju bisnis perusahaan pun dapat terganggu. Produktivitas kerja
lalah kapabilitas didalam menciptakan barang atau jasa melalui pemanfaatan
segala sumber daya dan keterampilan pekerja (Anggriani & Mukminin, 2021,
318). Produktivitas pekerja merupakan sesuatu yang harus menjadi focus

didalam mendukung pencapaian hasil optimal bagi perusahaan.



Tentu saja, para pekerja juga merasakan perbedaan yang mencolok,
karena pola jam kerja yang biasanya ditetapkan oleh perusahaan telah
berubah, dan para pekerja kini harus menyesuaikan jam kerja mereka agar
lebih efisien. Karena sumber daya manusia memegang peranan penting dalam
keberhasilan suatu perusahaan, maka kebijakan ini berimplikasi pada
motivasi karyawan untuk mengupayakan kinerja yang optimal agar dapat

terus memberikan manfaat bagi perusahaan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas adalah lingkungan
kerja. Perubahan lingkungan kerja yang dilakukan pimpinan PT. Inti Niaga
Utama sebenarnya mengambil keputusan dengan mempertimbangkan
kenyamanan karyawan, karena jika lingkungan kerja tidak nyaman maka
hasil kerja tidak akan maksimal. Hal ini membuat karyawan kurang produktif
dan kurang termotivasi. Motivasi kerja karyawan merupakan suatu bentuk
dorongan positif yang ditujukan kepada karyawan agar mereka merasa
terinspirasi dan bersemangat kembali dalam bekerja (Setiana, 2019, 171). Hal
ini erat kaitannya dengan kinerja pegawai dan hasil pekerjaannya. Jika
mereka cukup termotivasi untuk terus mengerjakan pekerjaan rumah mereka,
hasilnya juga akan baik. Tentunya hal ini juga berdampak pada kesuksesan

bisnis.

Lingkungan kerja juga merupakan faktor penting dalam menciptakan
kondisi yang menguntungkan bagi karyawan untuk melakukan tugasnya.
Karyawan PT di masa pandemi Covid-19 ini. Inti Niaga Utama

membutuhkan lingkungan kerja yang sehat, aman dan nyaman. Lingkungan



kerja yang nyaman dapat memicu peningkatan produktivitas karyawan.

Lingkungan kerja



yang nyaman dapat memicu peningkatan produktivitas karyawan, yang
memungkinkan karyawan bekerja lebih baik dan dapat memberikan nilai
tambah bagi perusahaan. Oleh sebab itu, para karyawan PT. Inti Niaga Utama
dihimbau agar menyediakan ruang kerja yang nyaman ketika bekerja dari
rumah, karena pengaturan lingkungan ruang kerja yang buruk dapat membuat
produktivitas dan motivasi kerja menurun serta tidak jarang dapat

menimbulkan stres dan akan berdampak pada hasil kerja yang ingin dicapai.

Tak dapat dipungkiri, work from home memberikan keuntungan bagi
para karyawan, seperti menghemat waktu dan uang karena tidak perlu pergi
ke kantor. Work from home juga memungkinkan para karyawan untuk
menentukan jam kerja dan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu
produktif mereka. Dengan adanya kegiatan work from home, membawa
beberapa dampak positif diantaranya yaitu para pekerja merasa lebih nyaman
dan santai karena memiliki banyak kesempatan untuk bekerja sambil
melakukan aktivitas di rumah serta memiliki banyak kesempatan untuk
menghabiskan waktu dengan keluarga. Hal itu tentu akan berpengaruh
terhadap motivasi kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya karena
mereka akan merasa lebih sehat dan merasa bahagia jika bekerja dari rumah.
Namun di balik itu semua terdapat pula dampak negatif yang bisa terjadi
akibat adanya kegiatan ini, diantaranya yaitu tidak sedikit para karyawan
menjadi terlambat bangun karena terlalu nyaman berada di rumah sehingga
membuat beberapa pekerjaan tidak dapat selesai sesuai dengan waktu yang

telah ditentukan serta kurangnya interaksi dan komunikasi antar karyawan



juga dapat membuat pekerjaan menjadi terhambat hal ini akan membuat
produktivitas kerja karyawan dapat menurun. Hasil analisis dalam penelitian
ini menunjukkan adanya hubungan yang positif dari penerapan kebijakan
work from home. Menurut Gunawan et al. (2021) ketersediaan akses internet
dan waktu untuk keluarga membuat karyawan lebih produktif dalam bekerja.
Mereka tidak terkendala kemacetan lalu lintas, membuang waktu untuk
makan siang, dan memiliki waktu berkumpul dengan keluarga sehingga
pekerja dapat lebih. fokus dalam menyelesaikan pekerjaannya. Sukses
tidaknya penerapan work from home kembali kepada kesadaran masing-
masing karyawan untuk tetap produktif meski bekerja diluar pengawasan

langsung.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian yang hasilnya diwujudkan dalam bentuk
skripsi yang berjudul “PENGARUH WORK FROM HOME, MOTIVASI
KERJA, DAN LINGKUNGAN KERJA DI RUMAH SELAMA MASA
PANDEMI COVID-19 TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA

KARYAWAN PADA PT. INTI NIAGA UTAMA”.

Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, dapat

disimpulkan identifikasi permasalahannya adalah sebagai berikut :



Work from home selama masa pandemi Covid-19 dapat mempengaruhi

produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.

Motivasi kerja selama masa pandemi Covid-19 dapat mempengaruhi

produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.

Lingkungan kerja di rumah selama masa pandemi Covid-19 dapat

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.

Work from home, motivasi kerja, dan lingkungan kerja di rumah selama
masa pandemi Covid-19 dapat mempengaruhi produktivitas kerja

karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.

Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan di atas, maka

penulis merumuskan masalah yang akan diteliti adalah sebagai berikut :

1.

Seberapa besar pengaruh work from home selama masa pandemi Covid-
19 terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama?
Seberapa besar pengaruh motivasi kerja selama masa pandemi Covid-19
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama?
Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja di rumah selama masa
pandemi Covid-19 terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti

Niaga Utama?



4. Seberapa besar pengaruh work from home, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja di rumah selama masa pandemi Covid-19 terhadap

produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.

D. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini yaitu untuk memperoleh tujuan yang
mendalam dan memberikan bukti yang kuat mengenai pengaruh komunikasi
organisasi dan hubungan antar manusia terhadap konflik kerja karyawan
sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui pengaruh work from home selama masa pandemi
Covid-19 terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga
Utama.

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja selama masa pandemi Covid-
19 terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.

3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja di rumah selama masa
pandemi Covid-19 terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti
Niaga Utama.

4. Untuk mengetahui pengaruh work from home, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja di rumah selama masa pandemi Covid-19 terhadap

produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.



E. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah :

1.

Bagi Penulis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai sarana untuk
memperdalam pengetahuan dan wawasan, khususnya tentang manajemen
sumber daya manusia.

Bagi Perusahaan

Penelitian ini diharapkan bisa menjadi bahan evaluasi bagi perusahaan
untuk mengarahkan karyawan dalam meningkatkan produktivitas dan
motivasi kerja karyawan saat work from home dengan lingkungan kerja
di rumah selama masa pandemi Covid-19.

Bagi Pembaca

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber referensi dan bahan
pengetahuan yang bermanfaat di bidang manajemen, khususnya dalam

bidang manajemen sumber daya manusia.

F. Sistematika Penulisan

Untuk memperoleh gambaran yang jelas mengenai hal-hal yang akan

dibahas dalam penelitian ini serta mempermudah pembahasan dan



pemahaman topik yang akan dibahas, penulis menguraikan secara garis besar

sistematika penulisan skripsi ini dalam lima bab yang terdiri dari :

BAB | PENDAHULUAN

Pada bab ini, penulis akan menjelaskan tentang latar belakang penelitian,
identifikasi masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian,
dan sistematika penulisan.

BAB |1 LANDASAN TEORI

Pada bab ini, penulis akan menjelaskan konsep dasar dan teori yang
mendasari pemecahan masalah yang dimaksud, hasil penelitian sebelumnya,
pembentukan kerangka pikir, dan asumsi.

BAB |1l METODE PENELITIAN

Dalam bab ini, penulis akan menjelaskan jenis penelitian yang digunakan,
subjek yang diteliti, jenis dan sumber data, populasi dan sampel, teknik
pengumpulan data, operasionalisasi variabel penelitian, dan teknik analisis
data.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini penulis akan menjelaskan tentang deskripsi data penelitian,
analisis hasil penelitian, pengujian hipotesis dan pembahasan.

BAB V PENUTUP

Dalam bab ini, penulis akan menjelaskan kesimpulan, implikasi dan

rekomendasi yang diperoleh dari penelitian yang dilakukan.
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BAB I1
LANDASAN TEORI

A. Pengertian Manajemen

Secara umum, manajemen adalah serangkaian kegiatan yang meliputi
perencanaan, pelaksanaan, pemantauan dan pengendalian untuk mencapai
tujuan tertentu melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya
lainnya.

Menurut Abdullah dalam Muliana et al., (2020, 3) menyatakan bahwa :
“Manajemen adalah keseluruhan aktivitas yang berkenaan dengan
melaksanakan pekerjaan organisasi melalui fungsi-fungsi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan untuk mencapai tujuan
organisasi yang sudah ditetapkan dengan bantuan sumber daya organisasi
(man, money, material, mechine, and method)”.

Menurut -Kristiawan, Savitri, dan Lestari dalam Revida et al., (2021, 4)

menyatakan bahwa :

“Manajemen sebagai ilmu dan seni dalam mengatur, mengendalikan,

mengkomunikasikan, dan memanfaatkan sumber daya yang ada dalam

organisasi dengan memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen (planning,

organizing, actuating, controlling) agar organisasi dapat mencapai tujuan
secara efektif dan efisien™.

B. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Pada dasarnya manajemen sumber daya manusia merupakan suatu

gerakan yang mengakui pentingnya faktor manusia sebagai sumber daya
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potensial yang perlu dikembangkan agar dapat memberikan kontribusi yang

sebesar-besarnya bagi organisasi.

Menurut Mondy dan Martocchio dalam Suryani & FoEh (2019, 2)

menyatakan bahwa :
“Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses pencapaian
tujuan organisasi melalui penggunaan manusia atau individu yang ada di
dalamnya”.

Menurut Almasri dalam  Elbadiansyah (2019, 1) menyatakan bahwa :
“Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu ilmu yang
mempelajari tentang tata cara mengatur manusia sebagai tenaga kerja

yang bekerja dalam sebuah organisasi atau perusahaan”.

Dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah ilmu
mengelola, merencanakan dan menangani hubungan, ilmu tentang peran
individu atau karyawan dalam menjalankan tugasnya secara efektif dan
efisien kepada perusahaan guna mencapai tujuan yang diinginkan oleh

perusahaan.

1. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen
komprehensif yang berfokus pada sumber daya manusia. Fungsi
Manajemen Sumber Daya Manusia menunjukkan tanggung jawab dan
kewajiban organisasi besar dan kecil dalam pengadaan dan

pengorganisasian sumber daya manusia. Berikut ini adalah fungsi



manajemen sumber daya manusia menurut Sutrisno dalam Surajiyo et al.,

(2020, 4) yaitu :

a. Perencanaan
Fungsi perencanaan meliputi penentuan program sumber daya manusia
yang akan membantu pencapaian tujuan perusahaan yang telah
ditetapkan.

b. Pengorganisasian
Fungsi . pengorganisasian adalah membentuk organisasi dengan
merancang susunan dari berbagai hubungan antara jabatan, personalia,
dan faktor-faktor fisik.

c. Pengarahan
Fungsi pengarahan adalah suatu cara perusahaan untuk mengusahakan
agar karyawan mau bekerja secara efektif melalui perintah motivasi.

d. Pengendalian
Fungsi pengendalian adalah mengadakan pengamatan atas pelaksanaan
dan membandingkan dengan rencana dan mengoreksinya jika terjadi
penyimpangan atau jika perlu menyesuaikan kembali rencana yang
telah dibuat.

e. Fungsi Operasional
1) Pengadaan

Fungsi pengadaan meliputi perencanaan sumber daya manusia,

perekrutan, seleksi, penempatan dan orientasi karyawan,



2)

3)

4)

5)

6)

perencanaan mutu dan jumlah karyawan. Sedangkan perekrutan,
seleksi dan penempatan berkaitan dengan penarikan, pemilihan,
penyusunan dan evaluasi formulir lamaran Kerja, tes psikologi dan
wawancara.

Pengembangan

Fungsi  pengembangan  bertujuan  untuk  meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan sikap karyawan agar dapat
melaksanakan tugas dengan baik.

Kompensasi

Fungsi kompensasi dapat diartikan sebagai pemberian penghargaan
yang adil dan layak kepada karyawan sebagai balas jasa kerja
mereka. Pemberian kompensasi merupakan salah satu aspek yang
paling berarti bagi karyawan maupun organisasi.

Integrasi

Fungsi pengintegrasian karyawan ini meliputi usaha-usaha untuk
menyelaraskan kepentingan karyawan, organisasi, dan masyarakat.
Untuk itu, organisasi perlu.-memahami sikap dan perasaan
karyawan untuk dipertimbangkan dalam pengambilan keputusan.
Pemeliharaan

Fungsi pemeliharaan tidak hanya mengenai usaha untuk mencegah
kehilangan karyawan-karyawan tetapi dimaksud untuk memelihara
sikap kerja sama dan kemampuan bekerja karyawan tersebut.

Pemutusan Hubungan Kerja



Fungsi pemutusan hubungan kerja adalah memutuskan hubungan
kerja dan mengembalikannya kepada masyarakat. Proses
pemutusan hubungan Kkerja yang umum adalah pensiun,

pemberhentian, dan pemecatan.

2. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia memiliki dua tujuan penting yaitu
tujuan utama dan tujuan khusus. Tujuan utama yaitu memastikan
ketersediaan tenaga kerja yang kompeten untuk mendukung jalannya
usaha organisasi. Tujuan khusus terdiri atas empat hal, yang meliputi
tujuan sosial atau kemasyarakatan, tujuan organisasi, tujuan fungsional,
dan tujuan pribadi.

Berdasarkan tujuan-tujuan yang telah disebutkan, terlihat bahwa peran
penting. manajemen  sumber daya manusia .adalah  pada
pengimplementasian  fungsinya melalui kegiatan pendukung yang
dilakukan pada level operasional.

Menurut Larasati dalam Suryani & FoEh (2019, 16) menyatakan bahwa
ada beberapa tujuan dari ‘manajemen sumber daya manusia, diantaranya
yaitu :

a. Tujuan Sosial

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi

atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap

keutuhan dan tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak

negatifnya.



b. Tujuan Organisasional
Tujuan organisasional adalah sasaran formal yang dibuat untuk
membantu organisasi mencapai tujuannya.

c¢. Tujuan Fungsional
Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan kontribusi
departemen sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi.

d. Tujuan individual
Tujuan .individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota organisasi
atau perusahaan yang hendak dicapai melalui aktivitasnya dalam

organisasi.

C. Pengertian Work From Home

Perubahan organisasi dalam memberi tugas dan tanggung jawab kepada
karyawan dengan melarang karyawan bekerja di kantor dan berkumpul di
ruangan, sehingga karyawan harus bekerja di rumah dinamakan dengan work
from home atau bekerja dari rumah.

Menurut Rakha dalam Setiawan & Fitrianto (2021, 3231) menyatakan bahwa:
“Work from home merupakan usaha perusahaan dalam menjamin
keamanan kesehatan karyawan dari wabah pandemi Covid-19 dan patuh
terhadap peraturan pemerintah terkait kebijakan bekerja dari rumah.”

Menurut Menurut Crosbie & Moore dalam Tuti (2020, 74) menyatakan

bahwa:



“Bekerja dari rumah berarti pekerjaan berbayar yang dilakukan terutama

dari rumah (minimal 20 jam perminggu)”.

Berdasarkan pengertian diatas, maka penulis menarik kesimpulan bahwa
work from home adalah suatu istilah bekerja dari jarak jauh, lebih tepatnya
bekerja dari rumah. Jadi pekerja tidak perlu datang ke kantor tatap muka

dengan para pekerja lainnya.

1. Indikator Work From Home

Menurut Timbal dan Mustabsat dalam Simarmata (2020, 75) terdapat

indikator dari work from home, diantaranya yaitu :

a. Lingkungan kerja yang fleksibel
Karyawan diberikan kesempatan untuk memilih sendiri-terkait dengan
bagaimana, kapan, dan dimana karyawan terlibat dalam tugas yang
berkaitan dengan pekerjaan mereka.

b. Gangguan stress
Stress dapat disebabkan oleh stimulus yang berubah menjadi berat dan
kepanjangan sehingga seseorang sulit menghadapinya dan biasanya
muncul karena permasalahan hidup dan gangguan sehari-hari.

c. Kedekatan dengan keluarga
Secara sosial menimbulkan kedekatan dengan anggota keluarga yang
dirasa penting bagi seorang karyawan untuk mendukung segala
aktivitas dan kegiatannya.

d. Waktu perjalanan

Mengurangi atau bahkan menghilangkan waktu perjalanan ke kantor.



e. Kesehatan dan keseimbangan kerja
Menjaga kesehatan dan keseimbangan kerja bagi seorang individu
adalah sesuatu yang penting dan harus diperhatikan untuk memperoleh
hasil kerja yang maksimal.

f. Memunculkan kreativitas dalam memecahkan masalah
Kreativitas diperlukan untuk selalu memberikan ide dalam pemecahan
masalah.

g. Memisahkan atau membedakan antara pekerjaan rumah dan kantor

. Kelebihan dan Kekurangan Work From Home

Konsep work from home sebenarnya bukanlah konsep baru di dunia
kerja, sebelum pandemi sudah banyak perusahaan yang memperbolehkan
karyawannya untuk WFH. Tentunya kebijakan ini diterapkan karena
melihat adanya kelebihan dari WFH, diantaranya sebagai berikut :

a. Keseimbangan kehidupan kerja yang dirasakan karyawan

WFH menciptakan keseimbangan kehidupan kerja. Banyak pekerja
yang mengatakan bahwa suasana bekerja dari rumah yang lebih tenang
membantu untuk berkonsentrasi sehingga dapat menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat. Tidak hanya itu, para pekerja juga jadi bisa
menghemat waktu mereka yang terkadang habis di perjalanan. Waktu
yang biasanya digunakan untuk perjalanan, bisa digunakan untuk
melakukan kegiatan lain yang mereka sukai atau juga beristirahat.

b. Menekan biaya perusahaan



Tidak hanya bermanfaat bagi karyawan, perusahaan juga merasakan
manfaat work from home. Kegiatan WFH bisa membantu perusahaan
untuk mengecilkan biaya pengeluaran kantor seperti biaya ruang kantor,
listrik, dan keperluan lainnya.

. Memungkinkan perusahaan merekrut pekerja dari beragam latar
belakang

WFH juga memungkinkan perusahaan merekrut pekerja yang lebih
beragam, baik itu dari luar kota atau juga penyandang disabilitas yang
mungkin memiliki keterbatasan untuk pergi jauh ke kantor. Tentu hal
ini akan menciptakan lingkungan kerja yang beragam sehingga dapat
menerima berbagai perbedaan.

. Meningkatkan produktivitas

Bekerja dari rumah biasanya sedikit interupsi dan lebih tenang. Sedikit
gangguan ini pada akhirnya bisa meningkatan produktivitas. Pastinya
ini manfaat work from home bagi pekerja dan perusahaan.

. Karyawan merasa termotivasi

Saat WFH, motivasi karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan biasanya
akan semakin bertambah karena merasa memiliki kehidupan kerja yang
seimbang. Motivasi ini bisa membuat mereka lebih sehat dan merasa
bahagia. Bekerja dari rumah juga dapat membuat karyawan lebih sehat
dengan berbagai cara :

1. Lebih banyak waktu untuk aktivitas fisik

2. Makan lebih sehat



3. Terhindar dari virus penyakit yang bisa menular
4. Bisa memilih ruang kerja yang nyaman
Walau punya banyak manfaat dan kelebihan, work from home juga
mempunyai kekurangan yang membuat pekerja dan perusahaan merasa
tidak nyaman, diantaranya sebagai berikut :
a. Kurangnya monitor pekerja
Permasalahan yang banyak ditemui di berbagai perusahaan ketika
menjalankan WFH cukup beragam. Salah satunya masalah yang kerap
dialami yaitu monitoring pekerja karena komunikasi yang tidak berjalan
baik. Monitoring pekerja ini berfungsi untuk mengontrol pekerja dalam
menjalankan tugasnya.
b. Sosialisasi yang kurang terbangun antar pekerja
Work from home membuat antara karyawan satu dan lainnya tidak
saling kenal. Sosialisasi antar pekerja yang hanya dilakukan melalui
media online juga tidak selamanya efektif. Kurangnya sosialisasi antara
pekerja membuat sesi sharing pekerjaan tidak berlangsung terbuka,
padahal hal ini dibutuhkan untuk melancarkan pekerjaan.
c. Tidak semua karyawan cocok dengan konsep WFH
Walau saat ini bekerja bisa dilakukan dimana saja, namun ada pekerja
yang merasa WFH tidak cocok untuk dirinya. Beberapa pekerja
mungkin lebih suka dengan rutinitas di lingkungan kantor. Kendala
komunikasi antar karyawan menjadi faktor utama dalam menjalani

work from home yang hanya mengandalkan kehadiran secara online.



Beberapa karyawan mungkin lebih menyukai interaksi tatap muka
dengan rekan kerja yang akan sangat bermanfaat dalam membantu
menyelesaikan tugas.

d. Gangguan di rumah
Bekerja dari rumah mungkin bisa menghilangkan gangguan bekerja di
kantor, tapi tidak semua pekerja memiliki ruang kerja khusus yang
tenang di rumah. Saat WFH bisa saja mendapatkan gangguan baik dari

orang-orang di rumah atau tetangga di sekitar rumah.

3. Tantangan Work From Home

Lambat laun work from home menjadikan pekerjaan- justru tidak
rampung dengan maksimal, dikarenakan terlalu banyak - distraksi yang
terjadi. Tantangan work from home di masa pandemi Covid-19 menurut
Fatoni et al. (2020, 20) adalah sebagai berikut :

a. Tantangan bekerja dengan menggunakan sarana berbasis IT.
b. Tantangan bekerja dengan distraksi.
c. Tantangan melakukan koordinasi dengan relasi kerja.

d. Tantangan manajemen waktu.

4. Dampak Sistem Kerja Work From Home

Sistem kerja WFH mampu memberikan dampak positif dan negatif bagi
perusahaan maupun bagi pegawai. Menurut Mustajab dalam Ma’rifah
(2020, 58) menyatakan terdapat dampak dari sistem kerja WFH,

diantaranya yaitu :



a. Dampak positif

1. Fleksibilitas
Sistem kerja WFH memberikan kebebasan kepada para pegawai
dalam mengatur waktu kerja dan tempat kerja mereka. Para pegawai
tidak harus mengikuti aturan dimulai dan berakhirnya jam kerja
seperti yang biasanya diberlakukan di kantor. Hal tersebut
memberikan dampak yang positif terhadap hasil kerja pegawai
karena mereka dapat secara fleksibel menentukan jam mulai kerja
sesuai dengan yang dibutuhkan. Selain itu, pengaturan jam kerja
tersebut tidak berpengaruh terhadap gaji yang diterima.

2. Menghemat waktu
Sistem kerja WFH secara nyata dapat menghemat waktu,
dikarenakan pegawai tidak perlu menghabiskan waktu dalam
perjalanan dari rumah menuju ke kantor dan juga sebaliknya. Selama
menjalankan WFH, para pegawai dapat menggunakan waktu yang
awalnya dihabiskan dalam perjalanan menuju kantor, untuk
melakukan pekerjaan kantor maupun pekerjaan rumah. Hal ini tentu
saja memberikan keuntungan bagi pegawai karena waktu mereka
tidak ada yang terbuang habis di perjalanan.

3. Waktu yang berkualitas



Pegawai yang bekerja dari rumah merasakan bahwa mereka
memiliki lebih banyak waktu berkualitas bersama keluarga. Pegawai
dapat menikmati waktu kebersamaan dengan keluarga tanpa harus
meninggalkan pekerjaan mereka meskipun terkadang mereka tetap
harus fokus pada penyelesaian pekerjaan.

4, Kenyamanan
Dengan bekerja dari rumah, pegawai merasakan kebebasan dalam
menyelesaikan pekerjaan dikarenakan tidak ada pengawasan
langsung dari atasan seperti saat mereka bekerja di kantor. Para
pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan dengan menyesuaikan gaya
dan kebiasaan mereka dalam bekerja, tanpa harus secara formal
menjaga sikap dan perilaku mereka.

b. Dampak Negatif

1. Multitasking
Multitasking lebih dirasakan oleh para pegawai perempuan terutama
yang sudah berumah tangga dan memiliki anak dikarenakan peran
ganda yang mereka miliki. Tanggung jawab penyelesaian pekerjaan
kantor dan pekerjaan rumah membuat para pegawai perempuan
merasakan beban kerja yang berlebih dan hal tersebut dapat
menimbulkan stress kerja.

2. Semangat kerja menurun
Semangat kerja yang menurun dirasakan oleh pegawai yang

mengalami dilema dikarenakan pola pikir bahwa rumah adalah



tempat untuk beristirahat, bukan tempat untuk bekerja. Hal tersebut
membuat pegawai menjadi kehilangan fokus dalam menentukan
apakah mereka harus bekerja atau bersantai bersama keluarga untuk
menghabiskan waktu selama masa karantina pandemi Covid-19.
Menurunnya semangat Kkerja juga dapat dikarenakan banyak
gangguan di rumah seperti ajakan untuk berbincang dengan
keluarga, melakukan chat bersama teman atau memantau sosial
media, serta godaan untuk bersenang-senang seperti menonton TV,
bermain bersama anak, mengerjakan sesuatu yang sesuai hobi,
sehingga berakibat pada penundaan pekerjaan. Hal ini juga dapat
disebabkan karena tidak terlihat batasan jelas antara kantor dan
rumah, bahkan cenderung waktu kerja menjadi tanpa batasan.

. .Biaya yang bertambah

Hal yang pasti dirasakan oleh pegawai yang bekerja dari rumah
adalah meningkatnya biaya atau pengeluaran seperti biaya listrik,
biaya pulsa untuk berkomunikasi dan penyediaan jaringan internet.
Penambahan biaya  ini terjadi. akibat intensitas penggunaan
meningkat dikarenakan biaya yang tadinya tidak dikeluarkan oleh
pegawai karena mereka menggunakan fasilitas kantor saat bekerja di
rumah menjadi tanggungan pribadi pegawai.

. Distraksi

Selama WFH, pegawai merasakan adanya distraksi yang

menghambat penyelesaian pekerjaan mereka seperti distraksi teknis



dan distraksi sosial. Contoh distraksi teknis adalah gangguan
peralatan kerja yang tidak mendukung serta gangguan jaringan
komunikasi. Distraksi sosial contohnya adalah distraksi yang berasal
dari keluarga di rumah.

. Keterbatasan komunikasi

Sistem kerja WFH membuat para pegawai tidak bertemu langsung
dengan atasan dan rekan Kkerja mereka, sehingga membuat
komunikasi- menjadi begitu terbatas. Keterbatasan komunikasi ini
dapat disebabkan oleh hal-hal seperti distraksi teknis yaitu gangguan
pada jaringan komunikasi dan peralatan kerja yang kurang
mendukung sehingga membuat pekerjaan terlambat diselesaikan,
terlambat dalam pengiriman laporan hasil kerja dan pengiriman
informasi penting lainnya. Selain itu, respon yang tidak secara
langsung didapat juga membuat pekerjaan menjadi tidak optimal
dalam penyelesaiannya.

. Ketidakpercayaan antar pihak

Risiko lain dari pelaksanaan WFH adalah adanya ketidakpercayaan
yang timbul antara pegawai dengan atasannya atau bahkan
instansinya dikarenakan konsep WFH kurang dipahami oleh kedua
belah pihak. Kendala utamanya pelaksanaan WFH ternyata adalah
geger budaya berupa ketidakpercayaan para pimpinan terhadap

pegawai. Prosedur yang diterapkan membuat pegawai tidak nyaman



disebabkan permintaan untuk melaporkan perkembangan pekerjaan

setiap waktu berikut foto keberadaan pegawai.

5. Solusi Work From Home

Sistem kerja WFH memang memiliki fleksibilitas yang cukup baik. Hal
ini dapat mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
karyawan. Terutama di masa pandemi Covid-19, dengan keadaan dan
kebiasaan baru yang tentu ada pengurangan kuantitas untuk bertatap muka
atau berinteraksi langsung. Menurut Fitria (2020, 73) menyatakan bahwa
ada solusi agar work from home tetap produktif, diantaranya yaitu :

a. Ada ruang kerja khusus di rumah.

b. Bekerja sesuai jadwal dan rutinitas kerja, termasuk jam kerja.

c. Berpakaian rapi dan sesuai baju dinas.

d. Memperhatikan keadaan dan kenyamanan tubuh saat bekerja di rumah.
e. Jangan terganggu dengan keadaan dan situasi rumah.

f. Menyiapkan peralatan kantor.

g. Pengadaan absensi online.

D. Pengertian Motivasi Kerja

Pandemi Covid-19 membuat banyak perusahaan beradaptasi dengan
perubahan. Sementara itu, karyawan juga ikut was-was apakah perusahaan
tempat dia bekerja akan mampu melewati krisis atau mereka akan kehilangan

pekerjaan karena perusahaan tidak mampu menanggung beban gaji.



Kecemasan atas situasi yang tidak pasti ini menurunkan motivasi karyawan,

memengaruhi kinerja, dan merusak fokus.

Menurut Luthans dalam Silaswara et al. (2021, 153) menyatakan bahwa :
“Motivasi merupakan dorongan yang menggerakkan perilaku untuk
mencapai tujuan atau memperoleh insentif.”

Menurut Malayu S.P Hasibuan dalam Setiana (2019, 171) menyatakan

bahwa:

“Motivasi kerja. merupakan suatu modal dalam menggerakkan dan
mengarahkan para karyawan atau pekerja agar dapat melaksanakan
tugasnya . masing-masing dalam mencapai sasaran dengan penuh
kesadaran, kegairahan, dan bertanggung jawab”.

Menurut Robbins dalam Setiana (2019, 171) menyatakan bahwa. :

“Motivasi kerja merupakan sebagai kesediaan untuk. mengeluarkan

tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan-tujuan organisasi, yang

dikondisikan oleh kemampuan upaya tersebut untuk memenuhi suatu

kebutuhan individu”.

Berdasarkan pengertian diatas, maka penulis menarik kesimpulan bahwa
motivasi kerja adalah suatu daya penggerak yang mampu menciptakan
kegairahan kerja dengan membangkitkan, mengarahkan, dan berprilaku kerja

serta mengeluarkan tingkap upaya untuk memberikan konstribusi yang

sebesar-besarnya demi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya.

1. Teori Motivasi Kerja

Ada beberapa teori motivasi kerja yang diungkapkan oleh Setiana
(2019, 175) diantaranya sebagai berikut :

a. Teori Maslow



Salah satu teori motivasi yang paling banyak diacu adalah teori
“Hirarki Kebutuhan” yang dikemukakan oleh Abraham Maslow.
Maslow memandang kebutuhan manusia berdasarkan suatu hirarki
kebutuhan dari kebutuhan yang paling rendah hingga kebutuhan yang
paling tinggi. Kebutuhan pokok manusia yang diidentifikasi Maslow

dalam urutan kadar pentingnya adalah sebagai berikut:

w * Pengembangan diri, pemenuhan ideologi,
dil

r * Pencapaian, status, tanggung jawab,

( Penghargsan reputasi, dIl.

- » Afeksi, relasi, keluarga, dll.
* Keamanan, keteraturan,
stabilitas, dll.
+ Makanan, minuman,
tidur, pakaian, dll.

Fisiologis

Gambar 11.1
Teori Hierarki Maslow

1. Kebutuhan fisiologis, misalnya sandang, pangan, papan, dan
kesejahteraan individu.

2. Kebutuhan akan rasa aman, dikaitkan dengan bekerja maka
kebutuhan akan keamanan saat bekerja, perasaan aman yang
menyangkut masa depan karyawan.

3. Kebutuhan afiliasi, merupakan kebutuhan akan perasaan diterima
dimana ia bekerja, kebutuhan akan perasaan dihormati, kebutuhan

untuk bisa berprestasi, dan kebutuhan untuk bisa ikut serta.



4. Kebutuhan penghargaan, jenis kebutuhan ini menghasilkan kepuasan
seperti kekuasaan, prestise, status, dan keyakinan akan diri sendiri.

5. Kebutuhan perwujudan diri, merupakan kebutuhan paling tinggi
yaitu kebutuhan untuk menjadi orang yang dicita-citakan dan

dirasakan mampu mewujudkannya.

b. Teori Dua Faktor Herzberg

Herzberg mengklaim telah menemukan penjelasan dua faktor motivasi,

diantaranya yaitu :

1. Hygiene factors atau faktor-faktor yang menimbulkan rasa
ketidakpuasan pada karyawan yang meliputi gaji, kehidupan pribadi,
kualitas supervisi, kondisi kerja, jaminan kerja, hubungan antar
pribadi, kebijaksanaan, dan administrasi perusahaan.

2. Motivation factors atau faktor-faktor yang memotivasi karyawan
untuk sebuah kinerja unggul, dikaitkan dengan isi pekerjaan
mencakup keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang menantang,
peningkatan dan pertumbuhan dalam pekerjaan.

c. Teori Kebutuhan ERG Alderfer

Teori ERG Alderfer (Existence, Relatedness, Growth) adalah teori

motivasi yang dikemukakan oleh Clayton P. Alderfer. Teori Alderfer

menemukan adanya tiga kebutuhan pokok manusia, diantaranya yaitu :



1. Existence needs (kebutuhan keadaan) adalah suatu kebutuhan akan
tetap bisa hidup sesuai dengan tingkat kebutuhan tingkat rendah dari
Maslow yaitu meliputi kebutuhan fisiologis dan kebutuhan akan rasa
aman serta hygiene factors dari Herzberg.

2. Relatedness needs (kebutuhan berhubungan) adalah kebutuhan untuk
berinteraksi dengan orang lain. Kebutuhan ini sesuai dengan
kebutuhan afiliasi dari Maslow dan hygiene factors dari Herzberg.

3. Growth needs (kebutuhan pertumbuhan) adalah kebutuhan yang
mendorong seseorang untuk memiliki pengaruh yang kreatif dan
produktif terhadap diri sendiri atau lingkungan. Realisasi dari
kebutuhan penghargaan dan perwujudan diri dari Maslow dan
motivation factors dari Herzberg.

d. Teori Motivasi Ekspektansi

Teori motivasi ini diungkapkan oleh VVroom yang menyatakan bahwa

orang-orang akan termotivasi untuk melakukan hal-hal tertentu guna

mencapai tujuan apabila mereka yakin bahwa tindakan mereka akan
mengarah pada pencapaian tujuan tersebut.
e. Teori Motivasi Klasik

Teori motivasi ini diungkapkan oleh Frederick Taylor yang

menyatakan bahwa pekerja hanya termotivasi semata-mata karena uang.

Konsep ini menyatakan bahwa seseorang akan menurun semangat

kerjanya bila upah yang diterima dirasa terlalu sedikit atau tidak

sebanding dengan pekerjaan yang harus dilakukan.



f. Teori XdanY
Teori ini dikemukakan oleh Douglas McGregor yang membedakan dua
tipe pekerja yaitu X dan Y.
1. Teori X, menyatakan bahwa orang-orang sesungguhnya malas dan
tidak mau bekerja sama.
2. Teori Y, menyatakan bahwa orang-orang sesungguhnya energik,
berorientasi kepada perkembangan, memotivasi diri sendiri, dan

tertarik untuk menjadi produktif.

2. Indikator Motivasi Kerja

Menurut Abraham Maslow dalam Mangkunegara (2017, 101)
dikemukakan bahwa indikator motivasi adalah sebagai berikut :

a. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan makan, minum, perlindungan
fisik, dan bernafas. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang paling
mendasar. Dalam hubungan dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu
memberikan gaji yang layak kepada pegawai.

b. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan perlindungan dari ancaman,
bahaya, dan lingkungan kerja. Dalam hubungan dengan kebutuhan ini,
pemimpin perlu memberikan tunjangan kesehatan, asuransi kecelakaan,
perumahan, dan dana pensiun.

c. Kebutuhan sosial atau rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima
dalam kelompok unit kerja, berafiliasi, berinteraksi, serta rasa dicintai
dan mencintai. Dalam hubungan dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu

menerima eksistensi atau keberadaan pegawai sebagai anggota



kelompok kerja, melakukan interaksi kerja yang baik, dan hubungan
kerja yang harmonis.

d. Kebutuhan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dihargai oleh
orang lain. Dalam hubungan dengan kebutuhan ini, pemimpin tidak
boleh sewenang-wenang memperlakukan pegawai karena mereka perlu
dihormati, diberi penghargaan terhadap prestasi kerjanya.

e. Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk mengembangkan diri
dan potensi, mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian, kritik dan
berprestasi. Dalam hubungannya dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu
memberi kesempatan kepada pegawai bawahan agar mereka dapat

mengaktualisasikan diri secara baik dan wajar di perusahaan.

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Siagian dalam Setiana (2019, 172) faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja seseorang dapat diketahui berdasarkan karakteristik dari
individu yang bersifat khas yang terdiri dari delapan faktor yaitu,
diantaranya yaitu :

a. Karakteristik biografi yang meliputi :

1. Usia, hal ini penting karena usia mempunyai kaitan yang erat dengan
berbagai segi kehidupan organisasional. Misalnya kaitan usia dengan
tingkat kedewasaan teknis yaitu ketrampilan tugas.

2. Jenis kelamin, karena jelas bahwa implikasi jenis kelamin para
pekerja merupakan hal yang perlu mendapat perhatian secara wajar

dengan demikian perlakuan terhadap merekapun dapat disesuaikan



sedemikian rupa sehingga mereka menjadi anggota organisasi yang
bertanggung jawab terhadap pekerjaannya.

3. Status perkawinan, dengan status ini secara tidak langsung dapat
memberikan petunjuk cara dan teknik motivasi yang cocok
digunakan bagi para pegawai yang telah menikah dibandingkan
dengan pegawai yang belum menikah.

4. Jumlah tanggungan, dalam hal ini jumlah tanggungan seorang
pencari nafkah .utama keluarga adalah semua orang yang biaya
hidupnya tergantung pada pencari nafkah utama tersebut, tidak
terbatas hanya pada istri atau suami dan anak-anaknya.

5. Masa kerja, dalam organisasi perlu diketahui masa kerja seseorang
karena masa kerja seseorang merupakan satu indikator
kecenderungan para pekerja dalam berbagai segi organisasional
seperti ; produktivitas kerja dan daftar kehadiran. Semakin lama
seseorang bekerja ada kemungkinan untuk mereka mangkir atau
tidak masuk kerja disebabkan karena kejenuhan.

b. Kepribadian.

Kepribadian seseorang juga dapat mempengaruhi motivasi kerja

seseorang karena kepribadian sebagai keseluruhan cara yang digunakan

oleh seseorang untuk bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain.
c. Persepsi
Interpretasi seseorang tentang kesan sensorinya mengenai lingkungan

sekitarnya akan sangat berpengaruh pada perilaku yang pada gilirannya



menentukan faktor-faktor yang dipandangnya sebagai faktor

organisasional yang kuat.

. Kemampuan belajar

Belajar adalah proses yang berlangsung seumur hidup dan tidak
terbatas pada pendidikan formal yang ditempuh seseorang di berbagai
tingkat lembaga pendidikan. Salah satu bentuk nyata dari telah
belajarnya seseorang adalah perubahan dalam persepsi, perubahan
dalam kemauan, dan perubahan dalam tindakan.

. Nilai-nilai yang dianut

Sistem nilai pribadi seseorang biasanya dikaitkan dengan sistem nilai
sosial yang berlaku di berbagai jenis masyarakat dimana seseorang
menjadi anggota.

. Sikap

Sikap merupakan suatu pernyataan evaluatif seseorang terhadap objek
tertentu, orang tertentu atau peristiwa tertentu. Artinya sikap merupakan
pencerminan perasaan seseorang terhadap sesuatu.

. Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang yang positif terhadap
kehidupan organisasionalnya.

. Kemampuan



Kemampuan dapat digolongkan atas dua jenis yaitu kemampuan fisik
dan kemampuan intelektual. Kemampuan fisik meliputi kemampuan
seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugas yang bersifat teknis,
mekanistik dan repetatif, sedangkan kemampuan intelektual meliputi

cara berfikir dalam menghadapi masalah.

4. Tujuan Motivasi Kerja

Menurut Sunyoto dalam Ma’ruf & Chair (2020, 101) mengungkapkan

bahwa tujuan motivasi kerja adalah sebagai berikut :

a.

b.

Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan.
Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan.

Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan.
Mengefektifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan.

. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

5. Cara Meningkatkan Motivasi Kerja

Secara umum, karakteristik utama yang memengaruhi motivasi kerja

adalah uang, keamanan, jadwal kerja, dan keterlibatan di tempat kerja.

Semakin perusahaan dapat menawarkan program pengayaan pekerjaan ini



kepada karyawan, semakin perusahaan dapat memotivasi karyawan.

Menurut Purba et al. (2020, 71) ada beberapa cara untuk meningkatkan

motivasi kerja karyawan, diantaranya yaitu :

a. Program kompensasi yang memadai
Kompensasi yang memadai tidak selalu memotivasi karyawan untuk
memberikan usaha terbaik mereka. Oleh karena itu, perusahaan harus
berusaha untuk memastikan bahwa karyawan dengan kinerja terbaik
setiap tahunnya .menerima persentase kenaikan gaji tertinggi.
Kompensasi di beberapa perusahaan terdiri atas gaji pokok dan imbalan
yang dikaitkan dengan tujuan Kinerja tertentu. Karyawan
lebihtermotivasi untuk berkinerja dengan baik karena mereka
memperoleh manfaat langsung dari Kinerja yang tinggi.

b. Keamanan kerja
Karyawan yang memiliki keamanan kerja dapat menjadi lebih
termotivasi untuk berkinerja dengan baik.

c. Jadwal kerja yang fleksibel
Metode lain untuk meningkatkan. motivasi kerja adalah dengan
menerapkan program yang memungkinkan jadwal kerja yang lebih
fleksibel. Beberapa perusahaan telah melakukan eksperimen dengan
hari kerja yang dipadatkan, yaitu memadatkan beban kerja ke dalam
jumlah hari yang lebih sedikit perminggunya. Umumnya hari kerja
terdiri atas 5 hari dengan 8 jam kerja perhari lalu dipadatkan menjadi 4

hari kerja dengan 10 jam kerja perhari. Tujuan utama jadwal ini adalah



untuk memungkinkan karyawan memiliki tiga hari libur dalam
seminggu. Ketika karyawan memperoleh jadwal kerja yang mereka
inginkan, mereka menjadi lebih termotivasi untuk berkinerja dengan
baik.
d. Program keterlibatan karyawan

Ketika karyawan lebih termotivasi dengan memainkan peranan yang
lebih besar di perusahaan, baik dengan lebih terlibat dalam
pengambilan keputusan maupun dengan diberikan tanggung jawab
yang lebih besar, perusahaan dapat menggunakan berbagai metode
untuk -memungkinkan keterlibatan dan tanggungjawab karyawan
yang lebih besar seperti, perluasan pekerjaan, rotasi pekerjaan,
pemberdayaan, manajemen partisipatif, dan manajemen berdasarkan

tujuan.

E. Pengertian Lingkungan Kerja di Rumah

Bekerja di kantor selama pandemi tentu menimbulkan perasaan khawatir
baik pada karyawan maupun pengelola perusahaan. Kondisi lingkungan kerja
dapat dikatakan baik apabila manusia yang berada di dalamnya dapat bekerja
secara optimal dengan nyaman dan aman, serta tidak menuntut tenaga dan
waktu yang berlebihan. Lingkungan kerja yang biasa dilakukan oleh pekerja
di kantor, namun dalam masa pandemi ini hampir seluruh pegawai yang

bekerja melakukan aktivitas pekerjaannya di rumah.



Menurut Sofyandi dalam Wibowo & Widiyanto (2019, 146) menyatakan
bahwa :

“Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pekerjanya melakukan

pekerjaan setiap harinya”.

Menurut Sedarmayanti dalam Lestary & Harmon (2017, 96) menyatakan
bahwa :

“Lingkungan kerja merupakan suatu tempat yang terdapat sejumlah

kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung

untuk mencapai. tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi
perusahaan’.
Menurut Narpati et al. (2021, 123) menyatakan bahwa :

“Lingkungan kerja di rumah yaitu apapun yang menyangkut dengan

pekerjaan karyawan dan dilakukan di dalam bangunan tempat

tinggalnya”.

Berdasarkan pengertian diatas, maka penulis menarik kesimpulan bahwa
lingkungan kerja di rumah adalah segala sesuatu yang ada disekitar para
pekerja atau karyawan saat berada di rumah yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan
diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut

terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas

yang dibebankan kepadanya.

1. Faktor-faktor Lingkungan Kerja di Rumah

Faktor lingkungan merupakan salah satu yang harus dipertimbangkan

dalam sebuah organisasi atau perusahaan yang sedang beroperasi. Menurut



Sunyoto dalam Anggriani & Mukminin (2021, 317) menyatakan bahwa
ada faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja, yaitu sebagai
berikut :
a. Hubungan pegawai
Dalam hubungan pegawai ini terdapat komunikasi yang seimbang, baik
antara sesama pegawai maupun kelompok saat menjalankan pekerjaan.
b. Tingkat kebisingan
Lingkungan kerja. yang tidak tenang atau bising akan dapat
menimbulkan pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan
dalam bekerja.
c. Peraturan kerja
Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang
baik terhadap kepuasan dan kinerja para pegawai.
d. Penerangan
Dalam hal ini, penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik,
tetapi termasuk juga penerangan dari sinar matahari.
e. Sirkulasi udara
Perlunya pengadaan ventilasi agar sirkulasi dan pertukaran udara di
dalam ruang kerja cukup.
f. Keamanan
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan
kenyamanan, dimana hal ini dapat memberikan dorongan semangat

untuk bekerja.



2. Jenis-jenis Lingkungan Kerja di Rumah

Menurut Sedarmayanti dalam Dehotman (2020, 143) menyatakan
bahwa ada dua jenis lingkungan kerja, diantaranya yaitu sebagai berikut :
a. Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua yang terdapat disekitar tempat

kerja yang dapat mempengaruhi pegawai, baik secara langsung maupun

tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori,
diantaranya yaitu :

1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan, seperti
pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya.

2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya
temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,
getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.

b. Lingkungan kerja non fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang

berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan

sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan.

3. Indikator Lingkungan Kerja di Rumah
Menurut Sedarmayanti dalam Dehotman (2020, 144) menyatakan
bahwa ada beberapa indikator lingkungan kerja, diantaranya yaitu sebagai
berikut:

a. Penerangan



Penerangan adalah cukup sinar yang masuk ke dalam ruang kerja
masing-masing pegawai. Dengan tingkat penerangan yang cukup akan
membuat kondisi kerja yang menyenangkan.

. Suhu udara

Suhu udara adalah seberapa besar temperature di dalam suatu ruang
kerja pegawai. Suhu udara ruangan yang terlalu panas atau terlalu
dingin akan menjadi tempat yang menyenangkan untuk bekerja.

. Suara bising

Suara hising adalah tingkat kepekaan pegawai yang mempengaruhi
aktifitas pekerja.

. Penggunaan warna

Penggunaan warna adalah pemilihan warna ruangan yang dipakai untuk
bekerja.

. Ruang gerak yang diperlukan

Ruang gerak adalah posisi kerja antara satu pegawai dengan pegawai
lainya, juga termasuk alat bantu kerja seperti meja, kursi, lemari, dan
sebagainya.

. Kemampuan bekerja

Kemampuan bekerja adalah suatu kondisi yang dapat membuat rasa
aman dan tenang dalam melakukan pekerjaan.

. Hubungan harmonis antar pegawai



Hubungan antar karyawan harus berjalan harmonis agar tercapainya
tujuan organisasi jika berjalan dengan harmonis dapat memperlancar
aktivitas pekerjaan.

Lingkungan kerja di rumah yang dilakukan oleh pegawai dalam
menjalankan tugas atau aktivitas harian di kantor memiliki situasi yang
berbeda. Sebagai indikator dalam menjalankan pekerjaan di rumah,
minimal suasana lingkungan di rumah diusahakan agar tidak jauh berbeda
dengan lingkungan kantor, oleh sebab itu lingkungan rumah tersebut harus
dalam kondisi sehat. Menurut Narpati et al. (2021, 124) menyatakan
bahwa ada beberapa indikator lingkungan kerja di rumah, diantaranya
yaitu sebagai berikut :

a. Adanya aktivitas pekerjaan dalam tempat tinggal.

b. Adanya ruangan untuk bekerja dengan ventilasi udara yang segar.

c. Adanya sarana sanitasi berupa tempat pembuangan sampah dan
kotoran.

d. Adanya ruangan untuk beribadah yang bersih

e. Adanya gangguan pekerjaan di luar rumah seperti wabah penyakit,

ketakutan dan lain-lain.

. Cara Menciptakan Kenyamanan Lingkungan Kerja di Rumah

Work from home membuat kita melakukan beberapa penyesuaian
terhadap tubuh dan ruang hunian kita yang kini berfungsi bukan hanya
sebagai tempat tinggal akan tetapi juga sebagai ruang kerja. Ruang kerja

yang baik tentu dapat mendukung proses kerja sehingga mampu



meningkatkan konsentrasi dan produktivitas kerja. Berikut ini terdapat

beberapa cara menciptakan kenyamanan lingkungan kerja pada saat work

from home, diantaranya yaitu sebagai berikut :

a. Siapkan kursi yang nyaman
Duduk akan menjadi rutinitas panjang selama WFH. Penelitian
membuktikan bahwa duduk terlalu lama dapat memberikan efek yang
buruk untuk tubuh. Oleh karena itu, tiap karyawan yang bekerja di
rumah harus memaksimalkan waktu untuk tetap berganti posisi dari
duduk ke berdiri. Hal yang terpenting adalah siapkan kursi yang
nyaman untuk dapat memfasilitasi posisi duduk yang sehat untuk tulang
belakang dan leher.

b. Siapkan meja yang nyaman
Saat WFH para pekerja menghabiskan waktu berjam-jam di depan
laptop, maka dari itu para pekerja harus memiliki meja fungsional yang
memungkinkan untuk bekerja dengan nyaman di posisi duduk atau
berdiri. Posisi yang baik untuk laptop yaitu bagian atas layar laptop
harus setinggi mata atau sedikit di bawah. Saat melihat ke layar,
kelopak mata secara alami akan sedikit tertutup dimana hal tersebut
dapat mengurangi kelelahan mata. Tidak lupa juga untuk mengatur
posisi keyboard, sehingga lengan sejajar dengan permukaan meja.

c. Biarkan cahaya matahari dan udara masuk secara alami
Cahaya matahari dan udara merupakan hal penting untuk menciptakan

lingkungan kerja di rumah yang sehat. Dua hal tersebut dapat



memberikan asupan oksigen ke otak lebih baik, selain itu juga dapat
mengurangi ketegangan mata dan sakit kepala saat menjalani WFH.

d. Tambahkan penghijauan
Pastikan tidak hanya melengkapi ruang kerja di rumah dengan furnitur
saja tetapi perlu juga mengisi ruang kerja di rumah dengan tanaman.
Fungsi dari tanaman tersebut adalah untuk membersihkan udara serta
membiarkan mata beristirahat ketika kita melihatnya. Selain itu, dengan
adanya tanaman dapat meningkatkan pemikiran kreatif.

e. Minimalisasi gangguan
Untuk dapat meminimalisir gangguan saat bekerja pastikan lingkungan
rumah harmonis dan tidak berantakan. Selain itu, pastikan penyimpanan
file bisnis memiliki folder terpisah sehingga tidak tercampur dengan file
pribadi. Matikan juga semua akun sosial media selama bekerja, kecuali
jika profesi pekerjaan terkait dengan media sosial. Pisahkan waktu
untuk bekerja dan waktu bermain sosial media karena dengan
melakukan hal tersebut kita dapat meminimalisir gangguan dan tetap

membuat produktif.

F. Pengertian Produktivitas Kerja
Produktivitas di masa pandemi COVID-19 dikaitkan dengan efisiensi
perusahaan dalam menggunakan sumber daya yang dimiliki (input) untuk

menghasilkan output dalam bentuk produk atau jasa.



Menurut Danang Sunyoto dalam Wibowo & Listen (2019, 3) menyatakan

bahwa :

“Produktivitas merupakan sikap mental yang selalu berusaha dan
mempunyai pandangan bahwa suatu kehidupan hari ini lebih baik dari
hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini”.

Menurut Satriadi dalam Rismayanti et al., (2020, 304) menyatakan bahwa :
“Produktivitas kerja merupakan suatu ukuran atas penggunaan sumber
daya dalam suatu organisasi yang biasanya dinyatakan sebagai rasio dari
keluaran (output) yang dicapai dengan sumber daya yang digunakan”.

Menurut Hasibuan dalam Anggriani & Mukminin (2021, 318) menyatakan

bahwa :

“Produktivitas kerja adalah perbandingan antara hasil yang ingin dicapai

dengan peran serta tenaga kerja per satu waktu”.

Berdasarkan pengertian diatas, maka penulis menarik kesimpulan bahwa
produktivitas kerja merupakan suatu kemampuan dalam meningkatkan hasil
kerja pegawai yang ditinjau dari sumber daya yang dimiliki oleh setiap

masing-masing individu.

1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja
Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, baik yang
berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan

lingkungan perusahaan.



Menurut Balai Pengembangan Produktivitas Daerah dalam Sedarmayanti

(2017, 71) ada enam faktor utama yang menentukan produktivitas kerja,

diantaranya yaitu sebagai berikut :

a.

Sikap Kerja, seperti kesediaan untuk bekerja secara bergiliran (shift

work), dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam suatu tim.

. Tingkat keterampilan yang ditentukan oleh pendidikan, latihan

dalam manajemen dan supervisi serta keterampilan dalam teknik
industri.

Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercermin
dalam usaha bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk
meningkatkan produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu

(quality control circles) dan panitia mengenai kerja unggul.

. Manajemen produktivitas, yaitu manajemen yang efisien mengenai

sumber dan sistem kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas.

. Efisiensi tenaga kerja, seperti perencanaan tenaga kerja dan tambahan

tugas.
Kewiraswastaan yang tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas

dalam berusaha dan berada pada jalur yang benar dalam berusaha.

Menurut Sedarmayanti (2017, 72) menyatakan bahwa ada beberapa faktor

lain yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja, diantaranya yaitu

sebagai berikut :

a.

Sikap mental, yang meliputi motivasi kerja, displin kerja, dan etika

kerja.



b. Pendidikan
Pada umumnya orang yang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan
mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti
pentingnya produktivitas. Pendidikan disini dapat berarti pendidikan
formal maupun non formal. Tingginya kesadaran akan pentingnya
produktivitas dapat mendorong pegawai yang bersangkutan melakukan
tindakan yang produktif.

c. Keterampilan
Pada aspek tertentu apabila pegawai semakin terampil, maka akan lebih
mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerja dengan baik. Pegawai
akan ‘menjadi lebih terampil apabila mempunyai kecakapan dan
pengalaman yang cukup.

d. Manajemen
Pengertian manajemen disini dapat berkaitan dengan sistem yang
diterapkan oleh pimpinan untuk mengelola ataupun memimpin serta
mengendalikan staf atau bawahannya. Apabila sistem manajemennya
tepat maka akan menimbulkan semangat yang lebih tinggi sehingga

dapat mendorong pegawai untuk melakukan tindakan yang produktif.

e. Hubungan Industri Pancasila (HIP)
Dengan penerapan Hubungan Industri Pancasila, maka akan tercipta
ketenangan kerja dan memberikan motivasi kerja secara produktif

sehingga produktivitas dapat meningkat, terciptanya hubungan kerja



yang serasi dan dinamis sehingga menumbuhkan partisipasi aktif dalam
usaha meningkatkan produktivitas serta terciptanya harkat dan martabat
pegawai sehingga mendorong diwujudkannya jiwa yang berdedikasi
dalam upaya peningkatan produktivitas.

. Tingkat penghasilan

Apabila tingkat penghasilan memadai maka dapat menimbulkan
konsentrasi kerja dan kemampuan yang dimiliki dapat dimanfaatkan
untuk meningkatkan produktivitas.

. Gizi dan kesehatan

Apabila kebutuhan gizi pegawai dapat dipenuhi dan berbadan sehat,
maka akan lebih kuat dalam bekerja sehingga produktivitas kerja akan
meningkat.

. Jaminan sosial

Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu organisasi kepada pegawainya
dimaksudkan untuk meningkatkan pengabdian dan semangat kerja.
Apabila jaminan sosial pegawai tercukupi maka akan menimbulkan
kesenangan bekerja, sehingga mendorong pemanfaatan kemampuan

yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.

i. Lingkungan dan iklim kerja

Lingkungan dan iklim kerja yang baik akan mendorong pegawai agar

senang bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk



melakukan pekerjaan dengan lebih baik menuju kearah peningkatan
produktivitas.

j. Sarana produksi
Mutu sarana produksi berpengaruh terhadap peningkatan produktivas.
Apabila sarana produksi yang digunakan tidak baik, maka akan
menimbulkan pemborosan bahan yang dipakai.

k. Teknologi
Apabila teknologi yang dipakai tepat maka jumlah produksi yang
dihasilkan akan lebih banyak dan bermutu serta memperkecil terjadinya
pemborosan bahan sisa.

I. Kesempatan berprestasi
Pegawai yang bekerja tentu mengharapkan peningkatan karier yang
nantinya akan bermanfaat bagi dirinya maupun bagi organisasi. Apabila
terbuka kesempatan untuk berprestasi, maka akan menimbulkan
dorongan psikologis untuk meningkatkan dedikasi serta pemanfaatan

potensi yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.

2. Indikator Produktivitas Kerja

Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi para karyawan
yang ada di perusahaan. Dengan adanya produktivitas kerja diharapkan
pekerjaan akan terlaksana secara efektif dan efisien sehingga
mempermudah dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Menurut
Dewi & Harjoyo (2019, 72) untuk mengukur produktivitas Kkerja,

diperlukan suatu indikator, diantaranya yaitu sebagai berikut :



a. Kemampuan
Kemampuan seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan
yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. Hal ini
memberikan daya untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diemban
kepada mereka.

b. Meningkatkan hasil yang dicapai
Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang
mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. Tiap
masing-masing pegawai berupaya untuk memanfaatkan produktivitas
kerja dalam pekerjaannya.

c. Semangat kerja
Hal ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemarin. Indikator
ini_dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang ingin dicapai dalam satu
hari, kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya.

d. Pengembangan diri
Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan
kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan
dan harapan dengan apa yang akan dihadapi, sebab semakin kuat
tantangannya pengembangan diri mutlak dilakukan. Begitu juga
harapan untuk menjadi lebih baik pada waktunya akan berdampak pada
keinginan karyawan untuk meningkatkan kemampuan.

e. Mutu



Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas
kerja seorang pegawai. Meningkatkan mutu bertujuan untuk
memberikan hasil yang terbaik bagi perusahaan dan untuk dirinya
sendiri.

f. Efisiensi
Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber
daya yang digunakan. Masukkan dan keluaran merupakan aspek
produktivitas yang -memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi
karyawan.

g. Percaya pada diri sendiri
Kepercayaan diri yang dimiliki oleh seseorang dapat meningkatkan
kemampuan yang dimilikinya sehingga dapat - meningkatkan
produktivitas kerja.

h. Bertanggung jawab
Memiliki sifat bertanggung jawab yang tinggi, hal ini akan mendorong
gairah kerja, semangat kerja dan akan mendukung terwujudnya tujuan
perusahaan.

i. Miliki rasa cinta terhadap pekerjaan.

j. Mampu mengatasi persoalan dan dapat menyesuaikan diri dengan

lingkungan yang berubah-ubah.

3. Manfaat Pengukuran Produktivitas Kerja

Tingkat produktivitas kerja karyawan perlu dievaluasi secara bertahap

sehingga dapat dilakukan perbaikan terhadap produktivitas kerjanya.



Kegiatan ini menjadi penting agar organisasi dapat meningkatkan daya
saing dari hasil kerja pegawai terutama pada masa pandemi Covid-19 ini.
Ada beberapa manfaat dengan melakukan pengukuran terhadap
produktivitas menurut Gasperesz dalam Sumual (2017, 118) diantaranya
yaitu sebagai berikut :

a. Organisasi dapat menilai efisiensi konversi penggunaan sumber daya,
agar dapat meningkatkan produktivitas.

b. Perencanaan sumber daya akan menjadi lebih efektif dan efisien
melalui . pengukuran produktivitas, baik dalam perencanaan jangka
panjang maupun jangka pendek.

c. Tujuan ekonomis dan non ekonomis organisasi dapat diorganisasikan
kembali dengan cara memberikan prioritas yang tepat dipandang dari
sudut produktivitas.

d. Perencanaan target tingkat produktivitas di masa mendatang dapat
dimodifikasi kembali berdasarkan informasi pengukuran tingkat
produktivitas sekarang.

e. Strategi untuk meningkatkan produktivitas organisasi dapat ditetapkan
berdasarkan tingkat kesenjangan produktivitas yang ada di antara
tingkat produktivitas yang diukur. Dalam hal ini tingkat produktivitas
akan memberikan informasi dalam mengidentifikasi masalah atau
perubahan yang terjadi sebelum tindakan korektif diambil

f. Pengukuran produktivitas menjadi informasi bermanfaat dalam

membangdingkan tingkat produktivitas antar organisasi yang sejenis



serta bermanfaat pula untuk informasi produktivitas organisasi pada
skala nasional maupun global.

Nilai-nilai produktivitas yang dihasilkan dari suatu pengukuran dapat
menjadi informasi berguna untuk merencanakan tingkat keuntungan

organisasi.

. Pengukuran produktivitas akan menciptakan tindakan-tindakan

kompetitif berupa upaya peningkatan produktivitas terus-menerus.

. Langkah-langkah Pencapaian Produktivitas Kerja

Di dalam suatu perusahaan karyawan merupakan sumber daya yang

penting. -Karyawan dikatakan produktif apabila mampu bekerja secara

konsisten dan menghasilkan kinerja yang baik serta selalu mengalami

peningkatan. Menurut T. Hani Handoko dalam Dewi & Harjoyo (2019,

74) terdapat langkah-langkah untuk mencapai produktivitas Kkerja,

diantaranya sebagai berikut :

a.

b.

Mengembangkan ukuran produktivitas di seluruh tingkat organisasi.
Menetapkan tujuan peningkatan produktivitas dalam konteks ukuran
yang ditetapkan.

Mengembangkan rencana untuk mencapai tujuan.

. Mengimplementasikan rencana.

Mengukur hasil-hasil.



G. Hasil Penelitian Terdahulu

Tabel 11.1

Penelitian Terdahulu

No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian
1. Ricardo Pengaruh Work Adanya pengaruh positif dan
Manarintar From Home signifikan Work From Home
Simarmata | Terhadap terhadap produktivitas kerja. Dosen
(2020) Produktivitas bekerja dirumah dengan lingkungan
Dosen Politeknik | kerja yang fleksibel, terhindar dari
Negeri Ambon gangguan stres, lebih terasa dekat
dengan keluarga, dan.mengehemat
waktu perjalanan.
2. Pater Pengaruh Variabel motivasi —dan variable
Rajagukguk | Motivasi komitmen organisasi mempunyai
(2016) dan Komitmen pengaruh  signifikan  terhadap
Organisasi variable kinerja karyawan.
Terhadap Kinerja
Pegawai (Studi
Kasus pada PT.
Challenger
Tangerang)
3. Dewi Pengaruh Bedasarkan hasil penelitian faktor




Anggriani, Lingkungan Masa | yang menjadi indikasi penyebab
Amirul Pandemi Covid- | utama masalah ketidakpuasan kerja
Mukminin 19 Terhadap yang dapat mempengaruhi
(2021) Produktivitas produktivitas kerja pegawai di masa
Kerja Pegawai pandemik Covid-19 ini adalah
Pada Dinas masalah lingkungan kerja non fisik
Kependudukan dan lingkungan kerja fisik.
Dan Pencatatan
Sipil
(Disdukcapil)
Kota Bima
4. Bima Pengaruh Terdapat pengaruh yang positif dari
Aditya, Kedisiplinan kedisiplinan kerja terhadap
Muhammad | Kerja Terhadap produktivitas kerja pegawai,
Ali Produktivitas dimana seharusnya pihak
(2020) Kerja Pegawai manajemen memberikan  sanksi
Pada Dinas yang tegas kepada karyawan yang
Kesehatan Kota tidak menaati peraturan kepada
Bima karyawan yang melanggar disiplin
kerja sehingga dapat mencapai
produktifitas kerja yang baik.

Sumber : Penulis 2021




H. Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran merupakan model abstaksi dari fenomena yang
sedang diteliti. Berdasarkan pada teori-teori yang telah menjadi rujukan
diatas, maka peneliti ingin melihat pengaruh work from home, motivasi kerja
dan lingkungan kerja di rumah terhadap produktivitas kerja. Oleh sebab itu,
peneliti menyimpulkan kerangka pemikiran dari penelitian ini sebagai

berikut:

1. Model Penelitian

Work From Home H1
(X1)
Il H2
Motivasi Kerja Produktivitas Kerja (Y)
(X2)
A
‘L H3
Lingkungan Kerja
— di Rumah (X3)
H4
Gambar 11.2

Model Penelitian
Keterangan :
X1= Work From Home
X2= Motivasi Kerja
X3= Lingkungan Kerja di Rumah

Y= Produktivitas Kerja



2. Tabel Kerangka Penelitian

Permasalahan :

Adanya pengaruh
work from home
selama masa
pandemi Covid-19
terhadap

produktivitas kerja.

Motivasi kerja
selama masa
pandemi Covid-19
mempengaruhi

produktivitas kerja.

Lingkungan kerja
di rumah selama
masa pandemi
Covid-19
mempengaruhi

produktivitas kerja.

Tabel 11.2

Kerangka Pemikiran

Work From
Home

Motivasi Kerja

Lingkungan
Kerja di
Rumah

Produktivitas
Kerja

Bagaimana pengaruh work
from home selama masa
pandemi Covid-19 terhadap
produktivitas kerja karyawan?
Bagaimana pengaruh motivasi
kerja selama masa pandemi
Covid-19 terhadap
produktivitas kerja karyawan?
Bagaimana pengaruh
lingkungan kerja di rumah
selama masa pandemi Covid-19
terhadap produktivitas kerja
karyawan?

Bagaimana pengaruh work
from home, motivasi kerja dan
lingkungan kerja di rumah
selama masa pandemi Covid-19
terhadap produktivitas kerja

karyawan?

Analisis Data

Regresi
UjiFdanUji T

!

Umpan Balik

Pengaruh work from home,
motivasi kerja dan
lingkungan kerja di rumah
selama masa pandemi Covid-
19 terhadap produktivitas
kerja karyawan.

Variabel work from home
lebih mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan.




Perumusan Hipotesa

Hipotesa merupakan hasil sementara terhadap rumusan masalah
penelitian yang berbentuk kalimat pertanyaan untuk dapat menguji kebenaran
dari penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

H1: Diduga work from home selama masa pandemi Covid-19 berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.

H2: Diduga motivasi kerja selama masa pandemi Covid-19 berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.

H3: Diduga lingkungan kerja di rumah selama masa pandemi Covid-19
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Inti Niaga
Utama.

H4: Diduga work from home, motivasi kerja, dan lingkungan kerja di rumah
selama masa pandemi Covid-19 berpengaruh terhadap produktivitas kerja

karyawan pada PT. Inti Niaga Utama.
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Berdasarkan jenis-jenis penelitian, terdapat dua jenis metode yang
digunakan, diantaranya yaitu metode penelitian kuantitatif dan metode
penelitian kualitatif. Berdasarkan  pendekatannya penulis melakukan
penelitian dengan data kuantitatif dan kualitatif. Penelitian kuantitatif
merupakan sumber penelitian yang didapat dari data yang berupa angka,
sedangkan penelitian kualitatif merupakan data berbentuk kata, kalimat atau

gambar yang menjelaskan segala sesuatu yang diteliti.

1. Penelitian Kuantitatif

Menurut Sugiono (2017, 8) menyatakan bahwa :

“Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis-data: bersifat kuantitatif/statistik dengan
tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan”.

2. Penelitian Kualitatif

Menurut Sugiono (2017, 9) menyatakan bahwa :

“Metode penelitian kualitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan
pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada kondisi obyek
yang alamiah, (sebagai lawannya adalah eksperimen) dimana peneliti
adalah sebagai instrumen kunci, teknik pengumpulan data dilakukan
secara triangulasi (gabungan), analisis data bersifat induktif/kualitatif,
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dan hasil penelitian kualitatif lebih menekankan pada makna dari pada
generalisasi”.

B. Objek Penelitian

Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah PT. Inti
Niaga Utama yang berlokasi di Kompleks Pergudangan Bandara Mas, Jl.
Marsekal Suryadharma Blok S9, Kelurahan Selapajang Jaya, Kecamatan
Neglasari, Tangerang, Banten, 15127. Penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui “Pengaruh Work From Home, Motivasi Kerja, dan Lingkungan
Kerja di Rumah Pada Masa Pandemi Covid-19 Terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan Pada PT. Inti Niaga Utama”.

1. Sejarah Singkat Perusahaan

PT. Inti Niaga Utama didirikan pada tahun 2014, bergerak di bidang
perdagangan impor dan lokal produk industri berupa barang dan jasa. PT.
Inti Niaga Utama menjadi perusahaan distributor pemasok utama bagi
Indomaret hampir seluruh Indonesia. Barang-barang yang di pasok
biasanya berupa barang household (rumah tangga), seperti gunting, cutter,
pisau, garpu buah, tusuk gigi, sabut stainless, sponge busa, dan ada mainan

anak juga.

Pada pertengahan tahun 2017, PT. Inti Niaga Utama mulai
mengembangkan usahanya dengan mendirikan sebuah marketplace khusus
untuk menjual barang-barang secara online. Barang yang dijual berupa

barang house hold (rumah tangga) juga, namun tidak seperti barang-barang



untuk Indomaret. Contoh barangnya berupa keset kaki, cetakan es batu dan
pudding, peralatan makan, botol minum, lilin dan balon ulang tahun,
dompet Kkartu, accessories rambut, dan masih banyak lagi. Ada mainan
edukasi dan miniatur, brick lego, diecast, serta puzzle block. Ada
perlengkapan alat tulis juga, seperti pulpen, pensil warna, penggaris,
penghapus karakter serta notebook. Dan yang terakhir ada perlengkapan

kantor, seperti file folder, pembatas buku serta id card.

Melihat perkembangan yang cukup baik di awal tahun 2018, PT. Inti
Niaga Utama mulai memperbanyak variasi barang-barang eccomerce
untuk lebih menarik minat pembeli. Dan di tahun 2019, PT. Inti Niaga
Utama mendirikan sebuah marketplace lagi untuk memperluas usahanya.
Hingga sampai saat ini kedua marketplace tersebut masih aktif berjalan,

dan telah berhasil menjual berbagai macam ribuan produk.

. Visi dan Misi Perusahaan

Adapun Visi dari PT. Inti Niaga Utama adalah “Become one of the
largest and most trusted distributor companies in Indonesia”. Menjadi

salah satu perusahaan distributor terbesar dan terpercaya di Indonesia.

Sedangkan Misi dari PT. Inti Niaga Utama adalah :

1. “Always provide the best service for customers”. Selalu berikan

pelayanan terbaik untuk pelanggan.

2. “Provide quality goods that meet standards and regulations”.

Menyediakan barang berkualitas yang memenuhi standar dan regulasi.



3. Struktur Organisasi

Pada setiap aktivitas yang dijalankan oleh suatu perusahaan hendaknya
terdapat pembagian tugas dan tanggung jawab ke dalam suatu bagian-
bagian khusus. Agar aktivitas yang dijalakan tertata rapih dan bisa
mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka suatu organisasi harus

memiliki struktur.

Struktur organisasi dapat menggambarkan secara jelas pemisahan
kegiatan dari pekerjaan yang satu dengan kegiatan yang lainnya dan juga

bagaimana hubungan antara aktivitas dan fungsi dibatasi.

Dengan adanya struktur organisasi pada perusahaan, -maka karyawan
bisa mengetahui tentang kejelasan tanggung jawab, kejelasan kedudukan,
kejelasan mengenai jalur hubungan, dan kejelasan uraian tugas. Dengan
adanya penjelasan tersebut diharapkan setiap karyawan mengetahui
prosedur, jabatan, tanggung jawab, dan tugas yang ada. Berikut ini

merupakan struktur organisasi yang ada pada PT. Inti Niaga Utama :



Gambar 111.1

Struktur Organisasi PT. Inti Niaga Utama
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4. Uraian Tugas

Adapun uraian tugas fungsional pada setiap bagian adalah sebagai berikut :

a. Dewan Komisaris

1) Melakukan pengawasan atas operasi perusahaan, pengurusan

perusahaan dan kegiatan usaha perseroan.

2) Memberikan nasihat berkenaan dengan kebijakan direksi dalam

menjalankan perusahaan.

3) Memantau berbagai kebijakan perusahaan, kinerja dan proses

pengambilan keputusan oleh direksi.

b. Direktur Utama

1) Menyusun strategi untuk mengarahkan bisnis menjadi lebih maju.

2) Menyusun dan menerapkan visi, misi, serta arah yang akan ditempuh

perusahaan ke depannya.

3) Memimpin pertemuan dengan para jajaran pemimpin perusahaan.

4) Menyampaikan laporan kepada pemegang saham atas kinerja yang

telah dicapai perusahaan.

c. Direktur

1) Membuat kebijakan-kebijakan dalam perusahaan.

2) Menyetujui anggaran tahunan perusahaan.



3) Memilih, menetapkan, dan mengawasi tugas setiap karyawan.

d. Sekretaris

1) Menanggapi pertanyaan dari client atau mitra bisnis secara langsung,

baik melalui telepon maupun email.

2) Mengembangkan dan menerapkan prosedur kantor.

3) Menulis surat, memo, dan email.

4) Menyortir dokumen.

5) Menyiapkan ruang pertemuan untuk rapat.

6) Mengatur panggilan konferensi.

e. Manager Produk

1) Mengawasi pekerjaan staff junior.

2) Memastikan perkembangan dan skill karyawan.

3) Bertanggung jawab atas semua aktivitas operasional yang dikerjakan

oleh merchandising dan gudang.

f. Merchandising

1) Melakukan pemilihan bahan dan melakukan pemesanan kepada

supplier.

2) Melakukan koordinasi dengan supplier, mulai dari pemesanan

barang hingga pada saat barang siap dikirim.



3) Melakukan koordinasi dengan bagian Exim atas barang-barang yang

dipesan.

4) Menawarkan produk ke pelanggan.

5) Melakukkan evaluasi umur persediaan barang-barang yang slow

moving dan barang-barang yang fast moving.

. Staff Administrasi

1) Membuat surat jalan untuk pengiriman barang.

2) Menginput transaksi penjualan pada sistem program perusahaan.

3) Mengkoordinasi penerimaan dan pengeluaran barang di gudang.

4) Memastikan jumlah barang di gudang harus sesuai dengan stock

pada sistem program perusahaan.

5) Melakukan stock opname secara berkala.

. Kepala Gudang

1) Mengawasi dan mengontrol operasional gudang.

2) Mengawasi dan mengontrol semua barang yang masuk dan keluar

sesuai dengan SOP.

3) Memastikan semua SOP kerja gudang dilaksanakan dengan baik,
mulai dari penerimaan barang, penyimpanan barang, dan pengiriman

barang.



i. QC & Staff Gudang

1) Melakukan penerimaan dan pengeluaran barang di gudang.

2) Membuat kartu stock manual yang akan dicocokkan dengan sistem

yang ada di perusahaan secara berkala.

3) Memeriksa kondisi dan jumlah barang berdasarkan permintaan

sebelum pengiriman dilakukan.

4) Melakukan stock opname secara berkala.

5) Menjaga kondisi barang di gudang.

J. Manager Finance & Accounting

1) Mengambil keputusan penting dalam investasi ~dan berbagai

pembiayaan serta semua hal yang terkait dengan keputusan tersebut.

2) Menjalankan dan mengoperasikan roda kehidupan perusahaan.

3) Melakukan validasi transaksi keuangan dan pajak.

4) Memantau sistem akuntasi dan perpajakan perusahaan secara

internal.

k. SPV Finance & Accounting

1) Melakukan monitoring jurnal laporan keuangan.

2) Memyampaikan laporan keuangan kepada Manager F&A.



3) Memerikasa dan memverifikasi semua pencatatan transaksi

keuangan.

4) Menyetujui pengeluaran uang kas perusahaan yang bersifat umum
dan rutin sesuai dengan batas jumlah pengeluaran yang telah

ditetapkan.

5) Melakukan analisa anggaran dari seluruh departemen untuk

keperluan estimasi anggaran perusahaan.

|. Staff Finance & Accounting

1) Melakukan penagihan dan pembayaran kepada supplier.

2) Mengelola semua kegiatan perusahaan yang berkaitan dengan

penerimaan dan pengeluaran dana.

3) Membuat pencatatan pada sistem operasi dan akuntansi yang

terintegrasi.

4) Melakukan kegiatan budgeting.

5) Melakukan pelaporan pajak perusahaan.

6) Melakukan stock opname rutin untuk memastikan jumlah barang di

gudang harus sama dengan catatan keuangan.

m. Manager EXIM (Export Import)

1) Melakukan perhitungan dan analisa kebutuhan import.



2) Menjalankan aktivitas import atas pengadaan barang yang telah

dilakukan oleh bagian Merchandising.

3) Memastikan kelengkapan perizinan yang diperlukan terkait dengan

barang yang akan diimport, seperti sertifikat SNI.

4) Menangani kendala teknis di lapangan dan pengaturan operasional

trucking untuk kegiatan bongkar muat.
. SPV EXIM (Export Import)
1) Melakukan pembayaran pengiriman barang import.
2) Bertanggung jawab untuk menyelesaikan dokumen import.

3) Membuat shipping instruction dan memasukan data final ke shipping

line.
. Staff EXIM (Export Import)
1) Melakukan pencatatan administrasi import.

2) Memantau proses pengeluaran barang dari pelabuhan hingga sampai

dapat diterima di gudang perusahaan.

3) Melakukan negosiasi dan komunikasi dengan penjual untuk

mengatur jadwal pengiriman import.
. Manager IT

1) Bertanggung jawab atas pengembangan dan peningkatan sistem IT.



2) Melakukan analisa, planning, dan desain terhadap aplikasi dan

sistem IT.

3) Memonitor pelaksanaan strategi dan kebijakan agar sesuai dengan

kebijakan perusahaan.

. SPVIT

1) Mengontrol dan memberikan evaluasi terhadap kinerja staff IT.

2) Melaksanakan briefing dengan para staff IT.

3) Membuatkan jadwal kegiatan untuk para staff IT.

. Staff IT

1) Bertanggung jawab atas pemeliharaan seluruh . software dan

hardware serta jaringan yang berhubungan dengan sistem IT.

2) Menyediakan layanan dan pengembangan dalam lingkup IT dan

komunikasi.

3) Memastikan semua aplikasi dapat digunakan dan berjalan lancar.

4) Memperbaiki semua jaringan komputer yang bermasalah.

5) Melakukan pembaharuan secara berkala pada sistem ataupun

aplikasi.

6) Mengembalikan sistem yang bermasalah saat digunakan user dengan

waktu singkat.



. Manager HR & GA

1) Merencanakan kebutuhan tenaga kerja sesuai dengan perkembangan

organisasi.

2) Melakukan kegiatan rekrutmen dan seleksi tenaga kerja.

. SPV HR & GA

1) Menyusun, mengkoordinasikan, dan mengontrol pelaksanaan sistem
manajemen kinerja, mulai dari perencanaan, pembimbingan, sampai

dengan penilaian kinerja karyawan.

2) Mengkoordinasikan dan mengontrol penyusunan serta pelaksanaan

program pelatihan dan pengembangan karyawan.

3) Mengelola dan mengontrol aktifitas administrasi  kantor,

kepersonaliaan, dan sistem informasi sumber daya manusia.

. Staff HR & GA

1) Mempersiapkan ruang kerja untuk seluruh pegawai.

2) Menyiapkan kebutuhan dan pengadaan alat tulis kantor.

3) Membuat perkiraan biaya tahunan yang berkaitan dengan kegiatan

office administration.

4) Mengawasi pelaksanaan kebersihan, kenyamanan, dan keamanan

ruang kantor.



v. Sopir Messenger

1) Bertanggung jawab untuk melakukan pengantaran barang ke

customer.
2) Menjaga kondisi barang yang diantar harus tetap dalam kondisi baik.
3) Melaporkan tanda terima pengiriman barang kepada atasan.
w. Office Boy
1) Membersihkan dan merapikan ruang kerja kantor.
2) Menyiapkan makan siang untuk karyawan.
3) Melayani permintaan fotokopi dari karyawan.
4) Mengirim dan mengambil dokumen antar divisi atau bagian.

5) -Membeli kebutuhan dan pengadaan alat tulis kantor.

C. Jenis dan Sumber Data

Sumber data adalah sesuatu yang digunakan dalam penelitian ini dengan
menggunakan metode tertentu baik berupa informasi, dokumen maupun
manusia. Pengetahuan mengenai sumber data sangat diperlukan agar tidak
terjadi kesalahan dalam sumber data. Ada dua jenis sumber data yang

digunakan pada penelitian ini, diantaranya sebagai berikut :



1. Jenis Data
Untuk mendapatkan data-data yang relevan, maka jenis data yang
digunakan adalah sebagai berikut :

a. Data Primer

Data primer merupakan data yang secara langsung dikumpulkan dari
interview (wawancara), kuesioner atau angket, dan observasi

(pengamatan).
b. Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari buku-buku referensi

dan sumber-sumber lain yang berkaitan dengan variabel yang diteliti.

2. Sumber Data
Untuk mendapatkan data-data yang relevan, maka jenis data yang
digunakan adalah sebagai berikut :

a. Sumber Data Primer

Sumber data primer diperoleh dari observasi langsung pada objek
penelitian yaitu PT. Inti Niaga Utama, berdasarkan hasil wawancara
langsung dan penyebaran kuesioner pada karyawan PT. Inti Niaga

Utama.

b. Sumber Data Sekunder



Sumber data sekunder merupakan data yang diperoleh dari buku-buku

referensi dan sumber-sumber lain yang berkaitan dengan variabel yang

diteliti.

Variabel penelitian ini menggunakan teknik skala ordinal yang
mempunyai jawaban tidak hanya sekedar setuju atau tidak setuju,
melainkan dapat dibuat dengan lebih banyak kemungkinan jawaban

dengan diberi bobot 1, 2, 3, 4, 5 sebagai berikut :

a. Sangat setuju (SS) diberi bobot =5
b. Setuju (S) diberi bobot =4
c. Kurang setuju (KS) diberi bobot =3
d. Tidak setuju (TS) diberi bobot =2

e. Sangat tidak setuju (STS) di beri bobot =1

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut (Sugiono, 2017, 215) menyatakan bahwa :

“Populasi diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya”.



Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Inti Niaga Utama yang

berjumlah 60 karyawan.

2. Sampel
Menurut (Sugiono, 2017, 215) menyatakan bahwa :

“Sampel adalah sebagian dari populasi itu”.

Jumlah sampel dalam penelitian ini diambil secara acak, artinya jumlah

populasi yang diambil seluruhnya sebanyak 60 karyawan.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis
dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan
data. Tanpa mengetahui teknik pengumpulan data, maka penulis tidak akan
mendapatkan data yang memenuhi standar data yang ditetapkan. Dalam
memperoleh dan menyusun skripsi, penulis menguraikan beberapa teknik
pengumpulan data yang digunakan, diantaranya adalah sebagai berikut :

1. Observasi
Observasi merupakan teknik pengumpulan data dengan cara pengamatan
yang dilakukan untuk menguji objektivitas data yang diperoleh secara
langsung.

2. Kuesioner



Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberikan serangkaian pertanyaan-pertanyaan yang terlah
divalidasi kepada responden untuk dijawab.

. Wawancara

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang diajukan melalui
pertanyaan langsung kepada karyawan PT. Inti Niaga Utama dengan cara
berinteraksi langsung. Wawancara dilakukan untuk mengetahui lebih lagi

tentang perusahaan yang diteliti.

. Studi Perpustakaan

Studi perpustakaan merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara mencari, membaca dan mempelajari buku-buku referensi dan
sumber-sumber lainnya yang berkaitan dengan variabel yang penulis teliti.
. Riset Internet

Penulis berusaha mencari data dan informasi dari internet diperlukan untuk
memperoleh berbagai data serta informasi-informasi tambahan yang

berasal dari situs-situs yang berhubungan dengan penelitian.



F. Operasionalisasi Variabel Penelitian

Operasional variabel dalam penelitian ini sudah ditentukan yaitu terdapat
dari variabel yaitu variabel work from home, motivasi kerja, dan lingkungan
kerja di rumah sebagai variabel bebas (idenpendent) dimana work from home
dilambangkan dengan X1, motivasi kerja dengan X2, dan lingkungan kerja
di rumah dengan X3. Variabel produktivitas kerja sebagai variabel terikat
(dependent) dilambangkan dengan Y. Untuk memperjelas variabel beserta
indikator-indikatornya, maka penulis menjelaskan dalam bentuk tabel sebagai

berikut :

Tabel 111. 1

Operasional Variabel



Variabel Sub Variabel Indikator Skala
Work From | 1. Lingkungan | 1. Lingkungan kerja Ordinal
Home 2. Individu 2. Gangguan stress
(X1) 3. Fasilitas 3. Kedekatan dengan keluarga
4. Waktu perjalanan
5. Kesehatan
6. Keseimbangan kerja
7. Kreativitas
8. Produktivitas tinggi
9. Memisahkan pekerjaan
rumah dan kantor
10. Tekanan diri
Sumber : Simarmata (2020, 75)
Motivasi 1. Kebutuhan | 1. Keinginan untuk hidup Ordinal
Ken3 fisiologis 2. Keinginan untuk memiliki
(X2) 2. Kebutuhan

rasa aman

3. Kebutuhan
rasa memiliki

4. Kebutuhan
harga diri

5. Kebutuhan
aktualisasi diri

3. Kebutuhan perlindungan dari
ancaman, bahaya, dan
lingkungan kerja

4. Pemberian tunjangan
kesehatan, asuransi kecelakaan,
dan dana pensiun

5. Kebutuhan akan prestasi
6. Daya pendorong

7. Pemberian penghargaan atas
Kinerja

8. Tujuan

9. Kebutuhan untuk
mengembangkan diri dan

potensi, mengemukakan ide-ide,
memberikan penilaian, kritik




dan berprestasi

10. Tanggung jawab

Sumber : Mangkunegara (2017, 101)
Lingkungan | 1. Lingkungan | 1. Penerangan Ordinal
fﬁ;ﬂﬁi kerja fisik » Suhu udara
(X3) 3. Suara bising
4. Ruang kerja
5. Meja kerja
6. Ruang beribadah
7. Tempat istirahat
8. Sarana sanitasi
9. Fasilitas kerja
10. Kebersihan
Sumber : Dehotman (2020, 144)
Produktivitas | 1. Keterampilan| 1. Kemampuan Ordinal
Kerja 2. Sikap dan 2. Meningkatkan hasil yang
Y) perilaku kerja | dicapai

3. Kemampuan

3. Semangat kerja

4. Pengembangan diri

5. Mutu

6. Efisiensi

7. Percaya diri

8. Tanggung jawab

9. Rasa cinta terhadap pekerjaan

10. Mampu mengatasi persoalan

Sumber : Simarmata (2020, 76)




G. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah data yang
sudah terkumpul melalui kuesioner akan dianalisis dan dapat dilakukan
pengujian. Dalam penelitian ini teknik analisis data yang dipilih untuk
digunakan adalah data yang sudah dikumpulkan melalui kuisioner akan

dianalisis menggunakan program SPSS.

1. Analisis Statistik Deskripsi

Menurut Sugiyono (2017, 232)

“Statistik deskriptif adalah statistic yang digunakan untuk menganalisis

data dengan mendeskripsikan atau cara menggambarkan data yang telah
terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan

yang berlaku untuk umum atau generalisasi”.

2. Frekuensi Data
Seringkali data yang terkumpul tersedia dalam jumlah yang besar
sehingga kita mengalami kesulitan untuk mengenali ciri-cirinya. Maka dari
itu, data yang memiliki jumlah yang besar perlu adanya penataan atau
mengorganisi data dengan cara merangkum data tersebut ke dalam bentuk
kelompok data hingga dapat diketahui ciri-ciri data yang dapat dengan

mudah penulis teliti atau analisa sesuai dengan yang penulis butuhkan.



3. Uji Validitas

Uji validitas merupakan alat ukur yang menunjukan tingkat valid atau

tidaknya suatu kuesioner. Uji validitas melalui pre-test untuk mengetahui

hasil dari setiap pertanyaan yang diajukan (kuesioner) yang dapat

digunakan sebagai pengukur keadaan responden yang sebenarnya dan

menyempurnakan kuesioner dalam mengambil sampel. Pengujian untuk

menentukan signifikan atau tidak signifikan dengan membandingkan nilai

r hitung dengan nilai r tabel menggunakan. Software Statistical Package

Social
dengan
Fxy = nyxy—-Qx)Qy)
berikut : VnEx =03 nTy*-(Ey)4
Sumber : Sugiyono (2017, 183)
Keterangan :
ryx =  koefisien korelasi
X =  skoritem
y =  skor total

n =  jumlah subjek

Science  (SPSS),

rumus sebagai



4. Uji Realibilitas

Reliabilitas merupakan suatu uji di mana kuesioner akan diukur dari
beberapa indikator yang terdapat pada sebuah variabel yang diteliti,
sehingga penilaian yang dihasilkan dari uji reliabilitas ini kapan pun akan
memberikan hasil yang relatif sama. Uji reliabilitas ini berguna untuk
menetapkan apakah instrumen yang dalam hal ini kuesioner dapat
digunakan lebih dari satu kali, paling tidak oleh responden yang sama akan
menghasilkan data yang konsisten. Dalam penelitian ini, uji realibilitas
dilakukan dengan menggunakan tekhnik Formula Alpha Cronbach, dengan

rumus sebagai berikut :

k y'Si
a=r—1 =7

Sumber : Sugiyono (2017, 183)

Keterangan :

o =  koefisien reliabilitas alpha

k =  jumlahitem

> Si = varians responden untuk item |
St =  jumlah varians skor total

Untuk mengetahui reliabel atau tidaknya suatu variabel, dilakukan uji
statistik dengan melihat Cronbach's Alpha. Kriteria yang digunakan

sebagai berikut :



a. Jika nilai Cronbach's Alpha > 0,70 maka pertanyaan-pertanyaan yang
digunakan untuk mengukur variabel tersebut adalah reliabel.
b. Jika nilai Cronbach's Alpha < 0,70 maka pertanyaan-pertanyaan yang

digunakan untuk mengukur variabel tersebut adalah tidak reliabel.

5. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk melihat dalam model regresi yang
baik jika apabila mempunyai distribusi normal atau mendekati normal.
Ada dua cara yang digunakan peneliti dalam menguji normalitas data,
diantaranya yaitu dengan menggunakan Probability Plot dimana data
distribusi normal dapat dilihat dari penyebaran data (titik) pada sumbu
diagonal dari grafik pengambilan keputusan. Jika data mendekati dan
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,
maka model regresi dikatakan memenuhi normalitas. Pengujian
normalitas data menggunakan Test Normality Kolmogorov-Smirnov
dalam aplikasi SPSS. Menurut Santoso, Singgih (2014, 393) dasar
pengambilan keputusan dapat dilakukan dengan melihat angka

probabilitas sebagai berikut :

1. Sig > 0,05 = residual menyebar normal.

2. Sig < 0,05 = residual menyebar tidak normal.



b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
korelasi antara variabel independen (bebas) dalam suatu model regresi
linear berganda. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi diantara variabel independen (bebas). Jika terbukti ada
multikolineritas, sebaiknya salah satu diantara variabel independen
yang ada dikeluarkan dari model, lalu pembuatan model regresi diulang

kembali.

Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas dapat dilihat pada
besaran Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance. Pedoman suatu
model regresi yang bebas multikolinieritas adalah mempunyai angka
tolerance mendekati 1, batas VIF adalah 10, jika nilai VIF dibawah 10,
maka tidak terjadi gejala multikolinieritas. Menurut Santoso, Singgih

(2014, 236) rumus yang digunakan adalah sebagai berikut :

atau Tolerance —
Tolerance VIF

VIF =

. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan variasi dari residual (error) pada
suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika variasi dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas
dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas, persamaan regresi yang

baik adalah jika tidak terjadi heteroskedastisitas.



Untuk menguji heteroskedastisitas salah satunya dengan melihat
penyebaran dari varians pada grafik scatterplot pada output SPSS.

Dasar pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut :

1. Jika pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian

menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik menyebar diatas dan

dibawah angka nol, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi yang dilakukan dalam penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui apakah dalam sebuah regresi linier ada korelasi antara
kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-
1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada problem
autokorelasi. Tentu saja model regresi yang terbaik adalah regresi yang
bebas autokorelasi. Pada prosedur pendeteksian masalah autokorelasi
dapat digunakan besar Durbin-Waston. Untuk menghitung nilai
Durbin—-Waston dapat menggunakan rumus sebagai berikut ini :

Y (et—et—1)
Yze
Sumber : Santoso, Singgih (2014, 241)

D-W =



6. Analisis Regresi Linear Berganda

Regresi linear berganda merupakan suatu teknik analisis yang dapat
digunakan untuk mengetahui suatu pengaruh atau hubungan antara dua
atau satu variabel dependen dengan variabel independen. Regresi linear
berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh work from home,
motivasi kerja dan lingkungan kerja di rumah terhadap produktivitas kerja

karyawan. Rumusan linear berganda yang dipakai yaitu sebagai berikut :

Y = a + biX1 + b2X2 + bsXs

Sumber : Sugiyono (2017, 192)

Keterangan :
Y =  Produktivitas Kerja
a =  Konstanta
b1,b2,b3 =  Koefisien arah regresi
X1 = Work From Home
X2 =  Motivasi Kerja
X3 =  Lingkungan Kerja di Rumah

7. Korelasi Berganda

Korelasi berganda digunakan untuk mengetahui besarnya atau kekuatan
hubungan antara seluruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara

bersamaan.



. by XY + b)Y X.Y + b3YX3Y
B Y2

Sumber : Sugiyono (2017, 192)

Keterangan :

Y = Produktivitas Kerja
X1 = Work From Home
X2 = Motivasi Kerja

X3 = Lingkungan Kerja di Rumah

Tabel I11. 2

Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien 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 (2017, 184)

8. Uji Hipotesis

Menurut (Sugiyono, 2017, p. 63) menyatakan bahwa :

“Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang
diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan
pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi
hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap
rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik™.



Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini diuji melalui tahap- tahap

pengujian hipotesis. Tahap-tahap itu adalah :

a. Uji T (Uji Parsial)
Uji t atau uji persial dilakukan untuk menguji pengaruh secara
parsial antara variabel independen mempengaruhi variabel dependen

atau tidak. Rumus untuk menguji hipotesis sebagai berikut :

[ rvn—2
A1 — 1‘2
Sumber : Sugiyono (2017, 184)
Keterangan :
r = korelasi parsial yang ditemukan
n = jumlah sampel
t =t hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan t tabel

Dasar pengambilan keputusan pengujian :

1. Jika thitung > ttabel maka Ho ditolak

2. Jika thitung < ttabel maka Ho diterima



b. Uji F (Uji Signifikansi)
Uji F dilakukan untuk menguji apakah semua variabel independen
dan variabel bebas berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel

terkait. Rumus untuk menguji F adalah sebagai berikut :

R?/k

Fh= (1-R)/(n-k-1)

Sumber : Sugiyono (2017, 192)

Keterangan :

FJ = Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel

R2 = Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel independen

n  =Jumlah anggota sampel

Dasar pengambilan keputusan pengujian adalah :

1. Jika Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak

2. Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima

c. Uji Koefisien Determinasi

Jika ternyata daerah pengujian hipotesis atas ditolak maka
selanjutnya koefisien dihitung koefisien determinasi untuk mengetahui

besarnya kontribusi variabel X (work from home, motivasi kerja, dan



lingkungan kerja di rumah) terhadap variabel Y (produktivitas kerja

karyawan) yaitu dengan menggunakan rumus :

Kd =1r?x100%

Sumber : Sugiyono (2017, 192)

Keterangan :

Kd = Koefisien determinasi

r2 = Koefisien korelasi



