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                                      ABSTRAK 

ANALISIS PENGARUH WORK FROM HOME (WFH), TUNJANGAN 

KINERJA, DAN STRES KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI 

BALAI PENGKAJIAN TEKNOLOGI PERTANIAN (BPTP) 

SUMATERAUTARA 

NUR ADELINA HARAHAP 

Email.*nuradelinahrp@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

Work From Home terhadap Kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh Tunjangan Kinerja terhadap Kinerja pegawai, untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja pegawai dan untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh Work From Home, Tunjangan Kinerja dan 

Stres Kerja terhadap Kinerja pegawai pegawai Balai Pengkajian Teknologi  

Pertanian (BPTP) Sumut. Teori yang digunakan dalam penelitian manajemen 

sumber daya manusia yang berkaitan dengan Work From Home, Tunjangan 

Kinerja, Stres Kerja dan Kinerja pegawai Pendekatan yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 

keseluruhan pegawai Balai Pengkajian Tekonologi  Pertanian (BPTP) Sumut yang 

berjumlah 102 orang dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

keseluruhan populasi yaitu 102 orang. Teknik pengumpulan data dalam penelitian 

ini menggunakan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan 

Uji Asumsi Klasik, Regresi Linear Berganda, Uji t dan Uji F, dan Koefisien 

Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program 

software SPSS (versi 25.2020).Secara parsial diketahui bahwa Work From Home 

tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai pegawai 

Balai Pengkajian Teknologi  Pertanian (BPTP) Sumut. Secara parsial diketahui 

bahwa Tunjangan Kinerja memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

Kinerja pegawai pegawai Balai Pengkajian Teknologi  Pertanian (BPTP) Sumut. 

Secara parsial diketahui bahwa Stres Kerja memiliki pengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap Kinerja pegawai pegawai Balai Pengkajian Teknologi  

Pertanian (BPTP) Sumut Secara simultan diketahui bahwa Work From Home, 

Tunjangan Kinerja dan Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

pegawai pegawai Balai Pengkajian Teknologi  Pertanian (BPTP) Sumut. 

 

Kata Kunci : Work From Home, Tunjangan Kinerja, Stres Kerja, Kinerja 

Pegawai 
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ABSTRACT 

ANALYSIS OF THE EFFECT OF WORK FROM HOME (WFH), 

PERFORMANCE BENEFITS, AND WORK STRESS ON PERFORMANCE OF 

EMPLOYEES IN AGRICULTURAL TECHNOLOGY ASSESSMENT 

CENTER (BPTP) SUMATRAUTARA 

 

NUR ADELINA HARAHAP 

Email.*nuradelinahrp@gmail.com 

 

 

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of Work From 

Home on employee performance, to determine and analyze the effect of 

Performance Allowance on employee performance, to determine and analyze the 

effect of work stress on employee performance and to determine and analyze the 

effect of Work From Home, Performance Allowance and Work Stress on 

Employee Performance of the North Sumatra Agricultural Technology 

Assessment Center (BPTP). The theory used in human resource management 

research related to Work From Home, Performance Allowance, Job Stress and 

Employee Performance The approach used in this study is an associative 

approach. The population in this study were all employees of the North Sumatran 

Agricultural Technology Research Center (BPTP) totaling 102 people and the 

sample used in this study was the entire population of 102 people. Data collection 

techniques in this study used a questionnaire. The data analysis technique in this 

study uses the Classical Assumption Test, Multiple Linear Regression, t-test and 

F-test, and the Coefficient of Determination. The data processing in this study 

uses the SPSS software program (version 25.2020). Partially it is known that 

Work From Home does not have a positive and significant effect on the 

performance of the employees of the North Sumatra Agricultural Technology 

Research Center (BPTP). Partially it is known that the Performance Allowance 

has a positive and insignificant effect on the performance of the employees of the 

North Sumatra Agricultural Technology Research Center (BPTP). Partially it is 

known that work stress has a positive and insignificant effect on the performance 

of the employees of the North Sumatra Agricultural Technology Research Center 

(BPTP). North Sumatra. 

 

Keywords: Work From Home, Performance Allowance, Job Stress, 

Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

  

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pendemi Covid-19 masih berlangsung sampai sekarang, seluruh negara 

didunia termasuk  Indonesia masih berjuang keras dalam mengahadapi wabah 

yang mengerikan ini.  Severe Acute Respiratory Syndrome Coronavirus 2 

(SARS- CoV- 2) yang lebiih diketahui dengan nama virus corona merupakan tipe 

baru  dari cororna virus yang meluas ke manusia. Virus tersebut melanda 

siapapun, baik balita, anak-anak, dewasa, dan lanjut usia.  Peradangan virus ini 

sudah diberi nama oleh Word Health Organization buat penyakit tersebut ialah 

COVID-19 dan awal kali ditemui di kota Wuhan, Tiongkok, pada akhir 2019 . 

Virus ini meluas secara kilst dan telah menyebar ke daerah lain di Tingkok pula 

beberapa negeri, terhitung Indonesia (Wijaya, 2020). Di tengah merebaknya 

Pendemi Covid-19, kinerja pegawai di berbagaimacam organisasi sedikit 

terlambat. Pendemi Covid- 19 sudah banyak mengubah seperti, pergantian 

ekstren akibat wabah virus corona ini membuat nyaris semua orang merindukan 

kembali ke sesuana wajar. Hal ini membuat kinerja pegawai menurun 

dikarenakan beberapa perubahan sistem kerja dan belum beradaptasinya 

pegawai dengan sistem era Covid-19 seperti sekarang ini. Semua bagian di 

kantor  terkena imbasnya bagian kepegawaian, keuangan, pelayanan, perizinan, 

angkutan umum, dan sekretariat. 



2 
 

 

Dengan diterapkannya himbauan pemerintah sejumlah aspek kehidupan 

masyarakat cenderung terdampak karena adanya virus corona ini, diantaranya 

adalah aspek ekonomi, kesehatan, sosial budaya, pendidikan, pariwisata, dan lain 

sebagainya. Pemerintah Indonesia juga  mengeluarkan peraturan untuk selalu 

menjaga  jarak, menggunakan maskerdan meminimalisir untuk keluar dari rumah 

atau meminilisir pergi ke lokasi yang ramai.  Dampak ini ditimbulkan akibat 

covid-19 ini membawa perubahaan yang besar dibawah sektor ekonomi dan 

sangat dirasakan oleh pengusaha baik skala kecil maupun besar. Banyak 

perusahaan yang memilih untuk menutup usahanya, Pemutusan Hubungan Kerja 

(PHK) karyawannya atau memotong gaji karyawaannya. 

 Adanya peristiwa pada 15 Maret 2020 Presiden menghimbau agar dapat 

menelusuri penyebab persebaran  dari COVID-19, masyarakat diminta untuk 

bekerja, belajar,beribadah dari rumah. Himbauan diatas, terkhusus pada ASN, 

telah ditindaklanjuti oleh menteri pendayagunaan aparatur negeri sipil dan 

reformasi birokrasi mulai surat edaran nomor 19 Tahun 2020 tentang penyesuaian 

sistem kerja aparatur sipil negara dalam upaya pencegahaan Covid-19 di 

lingkungan instansi perintah. Isinya, ASN dapat bekerja di rumah/tempat tinggal, 

tetapi dipastikan ada dua level pejabat struktural tertinggi yang bekerja di kantor. 

Menurut (Sinaga et al., 2020) kinerja (performance) merupakan tingkatan 

prestasi ataupun hasil nyata seorang yang dihitung secara periodik baik mutu 

ataupun kuatitas bersumber pada target, standar serta kriteria yang sudah 

diresmikan tadinya selaku hasil kewenangan serta tanggung jawab suatu 

pekerjaan dalam sesuatu industri ataupun organisasi. Kinerja merujuk kepada 



3 
 

 

tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan.  Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang 

diinginkan dapat tercapai dengan baik. Pecapaiaan tujuan yang telah ditetapkan 

merupakan salah satu tolak ukur kinerja. 

 Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah work from 

home. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Ashal, 2020) : dalam ( Jurnal 

Ilmiaha Kebijakan Hukum), hasil penelitian menunjukkan bahwa “ ada pengaruh 

signifikan Wrok From Home terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negeri. 

 Menurut (Callahan, 2020) menjelaskan bahwa tantangan baru WFH 

diantaranya adalah karyawaan akan bekerja dari rumah akan sulit  melakukan 

komunikasi dan berbagi informasi ketika karyawaan tidak berjumpa secara  

langsung, pergeseran yang dapat menciptakan  rasa ketersaingan bagi beberapa 

orang disebabkan tidak adanya pemerataan fasilitas antar sesama  karyawan atau 

kelompok, hal ini juga akan menghambat apabila proyek  baru dikerjakan secara 

berkelompok. WFH atau bekerja dari rumah jelas memiliki tanggung jawab yang 

sepadan seperti layaknya bekerja secara normal. Pada kenyataannya, penerapan  

WFH pada implementasinya memiliki tantangan dan kendala tersendiri. Karena 

tidak semua sektor dapat dikerjakan dari rumah. Beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi WFH seperti tidak adanya alat kerja dan komunikasi, kurangnya 

koordinasi, gangguan pada lingkungan rumah tangga, dan pelaksanaan metode 

yang memerlukan konsumsi internet dan listrik juga menjadi satu aspek yang 

harus diperhatikan, diperlukan aturan atau kebijakan khusus yang mengatur ini 

dan tidak hanya pemerintah hanya membebankan ini kepada para ASN-nya saja 
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dengan dalih status darurat namun pada kemudian hari terabaikan tanggung-

jawabnya. 

Pada umumnya kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 

atau kelompok orang dalam sesuai organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing- masing dengan rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi besangkutan, secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral maupun etika. Dapat dikatakan semakin baik kinerja karyawan di 

perusahaan tersebut maka semakin mudah perusahaan mencapai tujuannya dan 

sebaliknya apabila kinerja karyawan itu rendah maka semakin sulit perusahaan 

dalam mencapai tujuannya.  

Fenomena rendahnya tingkat kinerja karyawan dalam suatu perusahaan 

dapat dilihat dari pemberian tunjangan,salain itu kurangya komunikasi 

mengakibatkan stres kerja karyawan serta penggunaan waktu secara efektif 

dalam melaksanakan pekerjaan juga dikatakan sebagai rendahnya tingkat 

kinerja karyawan. Dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan seefektif 

mungkin agar memliliki kinerja yang baik, maka salah satunya melalui 

pemberian tunjangan yang sesuai sebagaibalas jasa kepada karyawan atas usaha 

yang mereka lakukan kepada perusahaan, hal ini dikarenakan setiap orang 

bekerja memiliki motif untuk mendapatkan keuntungan atau manfaat dalam 

bekerja. 

Tunjangan kinerja yang diberikan secara benar dan berpengaruh pada 

karyawan dapat memberikan kepuasab dan motivasi untuk mencapai sasaran 

ataupun tujuan suatu perusahaan. Tunjangan kinerja adalah semua pendapatan 
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yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

pegawai  sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan.  

Pemberian tunjangan kinerja yang semakin baik akan mendorong karyawan 

untuk bekerja  dengan baik dan produktif. Besar kecilnya tunjangan dapat 

berpengaruh kenerja pegawai. Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan 

benar para karyawan atau memperoleh kepuasan kepuasan kerja dan termotivasi 

untuk mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Pemberian tunjangan dan insentif 

diharapkan mampu meningkatkan kinerja pegawai ke arah yang lebih baik dan 

lebih professional. Melalui pemberian tunjangan, pegawai lebih terpacu untuk 

melakukan tugas dan kewajiban dengan semangat dan penuh keloyalitasan. 

Tunjangan yang diberikan kepada pegawai harus di pertanggungjawabkan oleh 

pegawai tersebut, sehingga mereka tetap semangat dalam melaksanakan 

tugasnya. 

Usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, diantaranya adalah 

dengan memperhatikan stres kerja. Stres dapat terjadi pada setiap 

individu/manusia pada setiap waktu, karena Stres Kerja merupakan 

suatukondisi yang dirasakan karyawan yaitu karena beban kerja yang 

berlebihan, waktu yang sedikit, perasaan susah dan ketegangan emosional yang 

menghambat perfanmance karyawan tersebut, menurut (Robin & Judge, 2011). 

Permasalahan yang terjadi pada kantor yaitu tidak seimbangnya jumlah 

karyawan dengan pekerjaan yang menumpuk, sehingga penyelesaian kerja 

dengan deadline yang telah ditentukan atasan sulit untuk terpenuhi, apalagi 

mereka sering mendapat request pekerjaan dari atasan, tekanan kerja dan 
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mendapat beberapa tugas tambahan yang harus mereka kerjakan sehingga 

membuat pekerjaan yang lainnya menumpuk. Hal tersebut memicu timbulnya 

stres kerja yang stres kerja yang kemudian  mempengaruhi produktivitas dan 

berimbas pada kinerja karyawan. Berdasarkan pendapat (Hasibuan, 2017) 

bahwa stres kerja dapat menjadi pemicu menurunnya kinerja karyawan. 

Menurut pendapat (Hasibuan, 2017) bahwa stres kerja dapat menjadi pemicu 

menurunnya kinerja karyawan. 

Berbagai permasalahan yang terdapat pada Balai Pengkajian Teknologi 

Pertanian Sumatera Utara, tentu menjadi dasar yang kuat dalam penelitian ini 

untuk memberikan solusi atau pemecahan persamalahan yang dihadapi pegawai 

dalam melaksanakan tugas-tugasnya.  Balai Pengkajian Teknologi Pertanian 

adaah perangkat daerah Provinsi Sumatera Utara yang mempunyai tugas pokok 

dan fungsi yaitu melaksanakan pengkajian dan perakitan teknologi pertanian 

tepat guna spesifik lokasi. Mengetahui permasalahan yang ada pada BPTP di 

Sumatera Utara. Kantor Balai Pengkajian Teknologi Pertanian berada di Jln. 

Jend.Besar A.H.  Nasution No. 1B Medan Johor Sumatera Utara. Pegawai 

seluruh Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Sumatera Utara 

berjumalah 102 orang, Pegawai Negeri Sipil (PNS) 102 orang. Pada penelitian 

ini saya berfokus pada staff pegawai yang berada dikantor tersebut karena 

semua pegawai BPTP baik itu bidang kepegawaian, keuangan, dan seterusnya 

menjalankan hal yang sama di kantor lebih tepatnya mengerjakan dokumen 

yang masuk dan surat menyuratlainnya. Namun dari berbagai masalah yang 

terdapat pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara, dimana 
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penelitian ini membatasi permsalahan yang akan diteliti dalam aspek Work 

From Home, Tunjangan kinerja, dan Stres kerja terhadap Kinerja pegawai. 

Berdasarkan permasalahan diatas peneliti berpendapat layak melakukan 

penelitian dengan judul‟‟ Analisis Pengaruh work from home, Tunjangan 

Kinerja, Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyaawan Balai Pengkajian Teknologi 

Pertanian Sumatera Utara. 

1.2 Identifikasi Permasalahan 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka dapat disimpulkan 

identitifikasi masalah dalam penelitian ini: 

1) Pada masa covid-19 beberapa pegawai Balai Pengkajian Teknologi 

Pertanian Sumatera Utara bekerja dari rumah atau wrok from home hal 

ini membuat beberapa pekerjaan tidak selesai pegawai susah untuk 

beradaptasi dengan sistem baru tersebut.  

2) Tunjangan kinerja akan berpengaruh pada kinerja karyawan pegawai di 

kantor Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara 

3) Tingkat stres pegawai meningkat dikarenakan situasi covid-19 yang 

memaksa pegawai melakukan wrok from home akibatnya banyak 

pegawai melakukan kesalahan dalam tugasnya dikarenakan komunikasi 

yang terbatas sehingga terjadi miskomunikasi. 

1.3 Batasan Masalah 

Menurut (Sugiyono, 2018a) batasan masalah dibuat untuk memusatkan 

penelitian dan mengerucutkan pokok-pokok masalah yang ditemukan peneliti 

pada identifikasi masalah. „‟Karena adanya keterbatasan, baik tenaga, dana, dan 
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waktu, dan supaya hasil penelitian lebih berfokus, maka peneliti tidak akan 

melakukan penelitian terhadap keseluruhan yang ada pada obyek atau situasi 

sosial tertentu, tetapi perlu menentukan fokus.‟‟  Berdasarkan latar belakang 

dan identifikasi masalah diatas maka peneliti membuat batasan masalah untuk 

penelitian ini adalah memfokuskan pada pengaruh work from home, stres kerja, 

terhadap kinerja pegawai Balai Pengkajian Teknlogi Pertanian Sumatera Utara. 

1.4 Rumusan Masalah 

Menurut (Sugiyono, 2018a), rumusan masalah adalah pertnyaan penelitian, 

yang umumnya disusun dalam bentuk kalimat tanya, pertanyaan pertanyaan 

tersebut akan menjadi arah kemana sebenarnya penelitian akan dibawa, dan apa 

saja sebenarnya yang dikaji/dicari tahu oleh si peneeliti.‟‟ 

Adapun permasalahan yang diolah dalam penelitian adalah: 

1. Apakah ada pengaruh work from home terhadap kinerja karyawan pada 

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara? 

2.  Apakah ada pengaruh tunjangan kerja  terhadap kinerja karyaawan pada 

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara? 

3. Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada Balai 

pengkajian Teknologi pertanian Sumatera Utara? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2018a) Secara umum tujuan penelian adalah untuk 

menemukan, mengembangkan dan membuktikan pengetahuan. Tujuan 

penelitian  merupakan rumusan kalimat untuk menunjukkan adanya hasil, 

sesuatu yang diperoleh setelah penelitian selesai, sesuatu yang akan dicapai atau 
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dituju dalam sebuah penelitian.‟‟ Dari penjelasan rumusan masalah diatas maka 

tujuan penelitian adalahuntuk: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh work from home terhadap 

kinerja karyawaan pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera 

Utara. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh tunjangan kerja terhadap 

kinerja karyawaan pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera 

Utara. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja 

karyawaan pada Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara. 

1.6  Manfaat Penelitian 

Setiap penelitian diharapkan memiliki manfaat. Manfaat tersebut bisa 

bersifat teoritis, dan praktis. Untuk penelitian kualitatif, manfaat penelitian 

lebih bersifat teoritis, yaitu untuk membangun ilmu, namun juga tidak menolak 

manfaat praktisnya untuk memecahkan masalah. Bila peneliti kualitatif dapat 

menemukan teori, maka akan berguna untuk menjelaskan, memprediksikan, dan 

mengendalikan suatu gejala (Sugiyono, 2018b).  Adapun kegunaan penelitian 

ini adalah: 

1. Secara Teoritis  

Secara teoritis hasil penelitian diharapkan dapat bermanfaat yaitu: 

a) Penelitian ini diharapkan bisa menjadi sumber penegetahuan tentang 

ilmu Manajemen, yaitu mengetahui pengaruhwork from home, 
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tunjangan kerja, stres kerja terhadap kinerja karyawaan pada Balai 

Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara. 

b) Seabagai pijakan dan referensi bagi penelitian-penelitian selanjutnya 

yang berhubungan dengan kinerja karyawaan serta menjadi  bahan 

kajian lebih lanjut. 

2. Secara Praktis  

Diharapkan untuk membantu perusahaan untuk digunakan  sebagai bahan 

perbandingan, pertimbangan dan menentukan langkah-langkah selanjutny, 

sehingga dapat diharapkan dapat lebih meningkatkan kinerja karyawan di 

Balai Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara di waktu 

mendatang. 

3. Bagi Peneliti 

Manfaat bagi penulis dari penelitian ini diharapkan dapat menambah 

pengetahuan dan wawasan yang lebih luas dari dunia praktisi dan sebagai 

pembelajaran sebelum masuk kedunia bisnis. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawaan 

Perkembangan dan kemajuan suatu organisasi tidak dapat dipungkiri jika 

faktor kualitas manajemen kinerja memberi sebagai kekuatan pendorong yang 

mampu memberi pengaruh kearah sana.  Menurut (Kasmir, 2016) menyebutkan : 

„‟Kenerja merupakan  hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab yang diberikan dalam sesuatu 

priode tertentu‟‟. 

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama priode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

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

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama Rivai 

dan Basri dalam (Kaswan, 2012).  Menurut (Kaswan, 2012) Kinerja karyawaan 

adalah  yang mempengaruhi seberapa banyak atau besar karyaawan yang 

memberikan kontribusi pada perusahaan. 

Sedangkan menurut (Mathis & Jackson, 2011) juga menyebutkan 

„‟Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilkukan karyawan .  

Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 
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meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-

masing individu dan kelompok  kerja di perusahaan tersebut‟‟. 

Selanjutnya Menurut (Mangkunegara, 2017) menyatakan  Kinerja 

karyaawan  adalah hasil kerja  secara kualitas  dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang karyaawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepada dia.  Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 

kinerja sumber daya manusia adalah pretasi kerja atau hasil kerja baik kualitas 

maupun kuantitas yang dicapai  karyaawaan pada periode tertentu. 

2.1.1.2 Manfaat dan Tujuan Kinerja Karyaawan 

Perusahaan yang sangat sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula dan 

manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja karyawaan yang optimal. Kinerja 

karyawaan yang  baik tersebut memiliki beberapa manfaat . Seperti sebagaimana 

menurut pendapat para ahli dibawah ini: 

Menurut (Wibowo, 2017) penilaiaan kerja dapat dipergunkan untuk kepentingan 

lebih luas, seperti: 

1. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran 

memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan 

tujuan sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan datang 

2. Evaluasi rencana,  bila dalam penilaian  hasil yang dicapai tidak sesuai 

dengan rencana dicari apa penyebabnya. 

3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan 

yang dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang 

diharapkan, tidak kondusif, dan mengakibatkan kualitas atau kegagalan. 
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4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala 

dalam proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan 

seperti diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan 

antar manusia dalam organisasi. 

5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah 

dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan 

dengan benar serta apakah metode sudah tepat. 

6. Evaluasi hasil, apabila terdapat  deviasi, dicari faktor yang menyebabkan 

dab berusaha memperbaikinya di kemudian hari. 

Manajemen menggunakan evaluasi untuk mengambil keputusan tentang 

sumber daya manusia. Penilaian memberikan masukan untuk kepentingan 

penting seperti promosi, mutase  dan pemberhentian‟‟. Kemudian menurut 

(Kreitner & Kinicki, 2014) tujuan dari penilaian kerja  dapat dipergunakan 

untuk: 

a. Administrasi pengkajian  

b.  Umpan balik Kerja 

c.  Identifikasi kekuatan dan kelemahaan individu 

d. mendokumentasi keputusab  karyawan 

e. Penghargaan terhadap kinerja individu  

f. Mengidentufikasi kinerja buruk 

g.  Membantu dalam mengidentifikasi tujuan 

h.  Menetapkan keputusan promosi 

i. Pemberhentian karyawan  
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j.  Mengevaluasi pencapaian tujuan 

2.1.1.3 Jenis-Jenis  Karyawan  

   Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawaan 

tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing pekerjaan 

tentunya mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya. 

Menurut (Kasmir, 2016) menyebutkan dalam peraktiknya kinerja dibagi dalam 

dua jenis yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu 

merupakan kinerja yang dihasilkan oleh seseorang, sedangkan kinerja organisasi 

mrupakan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

        Selanjutnya menurut (Robin & Judge, 2011) penilaian kinerja terdiri dari 

pendekatan sikap, pendekatan perilaku, pendekatan hasil, pendekatan kontigensi. 

Adapun penjelasan mengenai jenis penilaian tersebut adalah: 

1. Pendekatan sikap, pendekatan ini menyangkut penilaian terhadap sifaat atau 

 karakteristik individu. 

2.  Pendekatakan perilaku, melihat bagaimana orang berperilaku. Kemampuan 

orang untuk bertahan meningkat apabila penilaian kinerja didukung oleh 

tingkat perilaku kerja. 

3. Pendekatan hasi, Perilaku memfokuskan pada produk atau hasil usaha 

seseorang atau yang diselesaikan individu. 

4.  Pengekatan kontingensi, Pedekatan ini selalu dicocokkan dengan situasi 

tertentu yang sedang  berkembang . Pendekatan sikap cocok ketika harus 

membuat keputusan promosi untuk calon yang mempunyai pekerjaan tidak 

sama. 
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2.1.1.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyaawan 

Manjamen perusahaan harus membuat strategi untuk meningkatkan 

kinerja karyawan demi tujuan dari perusahaan itu sendiri  dapat tercapai 

sebagaimana seharusnya. Oleh karena itu,  manajer  harus selalu menimbulkan 

motivasi kerja yang tinggi kepada karyawan nya guna melaksanakan tugas-

tugasnya. Sekalipun  harus diakui bahwa motivasi  kerja yang tinggi kepada 

karyawan nya guna melaksanakan tugas-tugasnya.  Sekalipun harus diakui 

baahwa motivasi bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi tingkat kinerja 

karyawan. Selanjutnya menurut (Masram & Muah, 2017) faktor-faktor  yang 

mempengaruhi kinerja karyawan terdiri dari: 

1. Efektivitas dan efisiensi 

2.  Otoritas (wewenang) 

3. Disiplin 

4.  Inisiatif 

Adapun penjelasan mengenai  faktor-faktor tersebut adalah sebagai 

berikut: 

1. Efektivitas dan efisiensi 

Bila  suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh megatakan 

bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak 

dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga 

mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien. 
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2. Otoritas (wewenang) 

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau pemerintah dalam suatu 

organisasi formal yang dimiliki oleh seorang anggota organisasi kepada 

anggota lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja dengan kontribusinya. 

3. Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku 

4. Inisiatif yaitu yang berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas  dalam 

membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan 

tujuan organisasi. 

2.1.1.5 Indikator Kinerja Karyawan 

 Kinerja karyawan perlu dinilai untuk memberikan gambaran atas 

pencapaian mengenai pretasi ataupun dedikasi yang sudah diberikan karyawan 

kepada perusahaan. Hal tersebut dapat dinilai melalui sebagaimana berikut 

disampaikan oleh beberapa ahli:  

Menurut (Simamora, 2016) menyatakan „‟ meskipun mustahil 

mengidentifikasi setiap kriteria kerja yang universal yang dapat diterapkan pada 

semua pekerjaan, adalah mungkin menentukan beberapa karakterustik yang harus 

dimiliki dan diharapkan bermanfaat bagi penilaian kinerja  karyawan  yaitu: 

1. Stabilitas dan Konsistensi. Kriteria yang baik harus mampu diukur dengan 

cara-cara yang dapat dipecaya. 

2. Evaluasi Kinerja  Anggota Organisasi. Kriteria yang baik harus mampu 

membedakan individu-individu sesuai dengan kinerja mereka. 

3.  Efektivitas Individu Anggota Organisasi. Kriteria yang baik haruslah sensitive 

terhadap masukan dan tindakan pemegang jabatan. 



17 
 

 

4.  Dapat diukur. Kriteria yang baik harus dapat diterima oleh individu yang 

mengetahui kinerjanya sedang dinilai. 

 Sedangkan menurut (Robin & Coulter, 2013) mengemukakan bahwa 

dimensi dan indikator kinerja dapat diukur yaitu sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja  

Kualitas Kerja dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan (Robin & Coulter, 2013). Kualitas kerja dapat 

digambarkan dari tingkat baik buruknya hasil kerja karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan juga kemampuan dab keterampilan karyawan dalam 

mengerjakan tugas yang diberikan kepadanya. 

2. Kuantitas Kerja  

Kuantitas Kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan (Robbins, 2016:260). 

Misalnya karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan cepat dari batas 

waktu dari batas waktu yang ditentukan perusahaan. 

3. Efektifitas 

Efektifitas merupakan tinggkat penggunaan sumber daya organisasi 

dimaksimalkan dengan maksud menaikan hasil dari setiap unit dalam 

penggunakan sumber daya (Robin & Coulter, 2013).  
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4. Ketepatan Waktu 

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain (Robin & Coulter, 

2013). Kinerja karyawan dapat diukur dari dari ketepatan waktu karyawan dalam 

menyelesailan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. 

5. Kemandirian  

Kemandirian merupakan tingkat kemandirian seorang karyawan yang 

nantinya akan menjalankan fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, bimbingan 

dari atau pengawas. 

2.1.2. Work From Home 

2.1.2.1  Pengertian Work from Home 

Menurut (Ashal, 2020) Work From home(WFH) ialah suatu peristilahan 

bekerja dari jarak jauh atau (Romote Working), lebih tepatnya melaksanakan 

kerja atau tugas yang umumnya dijalankan dikantor dari rumah. Sehingga 

pegawai tidaklah harus datang menuju kantor secara tatap muka bersama pekerja 

lain. WFH ialah kependekan yang umum dipergunakan saat berkomunikasi di 

era digital dalam rangka memberi informasi bahwa seseorang bekerja dari rumah 

dalam suatu periode sementara alih-alih secara teratur melaporkan ketempat fisik 

bisnis. 

Bekerja dari rumah (Work from Home)  merupakan salah satu konsep 

bekerja dengan sistem teleworking. Konsep kerja teleworking pertama kali 

diungkapkan pada tahun 1970 Eraso & Garces dalam (Mungkasa, 2020). 
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Menjelaskan  bahwa sistem kerja jarak jauh memiliki berbagai istilah seperti  

telecommuting, flexy work, dan telework.  Namun  dari  berbagai pengertian di 

beragam literatur, (Mungkasa, 2020) menganggap bahwa pengertian yang mudah 

dipahami dari istilah bekerja jarak jauh yaitu  pekerjaan yang dilakukan oleh 

seseorang  (pegawai, pekerja mandiri, pekerja rumahan) secara khusus atau hanya 

waktu tertentu, pada lokasi jauh dari kantor, dan menggunakan media 

telekomunikasi  sebagai alat kerja.  

Work From Home (WFH) merupakan salah satu bentuk dari Flexible 

Working sebenarnya bukanlah  hal yang baru dalam dunia kerja di Indonesia, 

sebenarnya merebaknya bisnis startup , sistem kerja jarak jauh ini sudah menjadi 

sebuah budaya baru dalam bekerja (Ma‟rifah, 2020). 

Pengertian lain juga diambil dari  Konradt, Schmook, & Malacke, dalam 

(Rahadi & Syifani, 2021) bahwa  bekerja jarak jauh dimaksudkan sebagi cara 

bekerja dalam sebuah organisasi yang dilaksanakan sebagian atau seluruhnya di 

luar kantor konvensional dengan bantuan layanan telekomunikasi dan informasi.  

Menurut (Mustajab et al., 2020) WFH ialah suatu perubahan dalam 

organisasi ketika memberikan tanggung jawab dan tugas pekerja melalui cara 

melakukan pelarangan bagi pekrja untuk bekerja di kantor dan berkumpul di 

ruangan, sehingga pekerja harus melakukan pekerjaan dari rumah. Oleh karena 

itu, dapat disimpulkan  Work From Home (WFH) ialah beban kerja atau 

pekerjaan yang awalnya dilakukan di kantor, kemudian dilakukan di rumah oleh 

karyawan yang bekerja dalam rangka melakukan tanggung jawab yang sudah 

menjadi milikinya yang diberikan oleh perusahaan pada suatu masa. 
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2.1.2.2 Tujuan Work From Home 

Tujuan dari dilakukannya sistem Work From Home adalah demi 

menjaga para pegawai agar tidak tertular virus covid-19. Dengan sistem ini juga 

dapat meminilisir angka covid-19 di indonesia.  Tujuan yang lain adalah 

terjaganya kesehatan jika pegawai melakukan pekerjaan dirumah, hal ini 

dikarenakan aktifitas fisik seperti ke kantor sudah tidak dilakukan lagi. 

2.1.2.3 Kelebihan Work From Home (WFH)  

Sistem kerja WFH mampu memberikan keuntungan baik bagi Instansi 

maupun bagi pegawai. Bagi Instansi, WFH memberikan keuntungan 

dikarenakan berbagai biaya dapat dipotong, seperti biaya sewa gedun, asrama 

pegawai, fasilitas pendukung kerja lainnya yang digunakan untuk pegawai yang 

bekerja (Mustajab et al., 2020).  Hal ini juga sejalan dengan pernyataan Wakil 

Menteri Keaunga, Suahzali Nazaradalam acara Public Expenditure ReviewWorld 

Bank, Bahwa dalam masa pendemi, pemerintah menghemat semua anggaran 

untuk perjalanan dinas luar kota dan luar negeri dikarenakan rapat dan 

pertemuan dilakukan secara virtual.  Sealain itu, biaya konsumsi rapat pun dapat 

dihemat. Dari sisi pgawai, (M Heathfield, 2020) Menjelaskan bahwa pegawai 

yang melakukan pekerjaan denngan sistem jarak jauh dapat menghindari  

Kemacetan sehingga dapat mengurangi waktu perjalanan dan mengurangi 

tingkat stres. Selain itu, menghemat waktu dang mengurangi biaya perjalanan.  

Beberapa dampak positif lain dari sistem kerja WFH adalah: 
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1. Fleksibilitas  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Mustajab et al., 

2020),   para informasi baik laki-laki maupun perempuan mengakui bahwa 

sistem kerja WFH memberikan mereka kebebasan dalam mengatur waktu 

kerja dan tempat lerja mereka.  Mereka tidak harus mengikuti aturan dimulai 

dari berakhirnya jam kerja seperti yang biasanya diberlakukan di kantor.  Hal 

tersebut memberikan dampak yang positif terhadap hasil kerja mereka karena 

mereka dapat secara fleksibel menentukan jam sesuai dengan yang 

dibutuhkan. Selain itu, pengaturan jam kerja tersebut tidak berpengaruh 

terhadap gaji yang diterima. Sama halnya dengan yang dikatakan oleh 

(Mungkasa, 2020) bahwa bekerja jarak jauh adalah pegawai dapat 

mengendalikan jadwal kerja dan suasana kerja, sehingga menjadi lebih 

fleksibel. 

2. Menghemat Waktu 

Sistem bekerja WFH secara nyata dapat menghemat waktu 

dikarenakan pegawai tidak perlu menghabiskan waktu dalam perjalanan dari 

rumah menuju ke kantor dan juga sebalikya. Selama menjalankan WFH, para 

pegawai dapat menggunakan waktu yang awalnya dihabiskan dalam 

perjalanan menuju dan dari kantor , untuk melakukan pekerjaan kantor 

maupun pekerjaan rumah. Hal iini tentu saja memberikan keuntungan bagi 

pegawai karena waktu mereka tidak ada yang terbuang habis perjalanan  

(Mustajab et al., 2020). 
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3. Waktu yang Berkualitas 

Pegawai yang bekerja dari rumah merasakan bahwa mereka memiliki 

lebih banyak waktu berkualitas bersama keluarga. Pegawau dapat menikmati 

waktu kebersamaan dengan keluarga tanpa harus meninggalkan pekerjaan 

mereka meskipun terkadang mereka tetap harus fokus pada penyelesaian 

pekerjaan (Mustajab et al., 2020). 

4. Kenyamanan  

Dengan bekerja dari rumah, pegawai merasakan kebebasabn dalam 

menyelesaikan pekerjaan dikarenakan tidak  ada pengawasan langsung dari 

atasan seperti saat mereka bekerja, tanpa harus secara formal menjaga sikap 

dan perilaku mereka (Mustajab et al., 2020). 

2.1.2.4 KekuranganWork From Home (WFH) 

Sistem WFH yang diterapkan serta merta dapat dilaksanakan 

dengan mudah oleh para pegawai. Hal tersebut disebabkan oleh berbagai 

faktor individu pekerjaan maupun dari faktor indiidu pegawainya.  

Contohnya, beberapa jenis pekerjaan masih mengandalkan berkas fisiik dan 

juga peralatan kerja kantor, sehingga membuat pegawai harus tetap ke kantor 

untuk menyelesaikan pekerjaan.  Jika pegawai tersebut harus bekerja di 

rumah, maka bisa jadi tidak ada pekerjaan.  Jika pegawai tersebut harus 

bekerja di rumah, maka bisa tidak ada  pekerjaan yang dapat dia dilakukan. 

Solusi berikutnya mungkin saja diberlakukan digitalisasi pekerjaan. Namun 

hambatan lain yang muncul setelahnya bisa jadi adalah permasalahan adaptasi 
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pegawai dengan sistem kerja jarak jauh yang sepenuhnya mengandalkan 

teknologi dan kurang mampunya pegawai dala m mengoperasikan teknologi. 

 Beberapa dampak negatif yang timbul akibat penetapan WFH adalah: 

1. Multitasking 

Multitasking lebih dirasakan oleh para pegawai perempuan terutama 

yang sudah berumah tangga dan meliki, tanggungjawab penyelesaian 

pekerjaan kantor dan pekerjaan rumah membuat para pegawai perempuan 

merasakan beban kerja yang berlebih dan hal tersebut menimbulkan stres 

kerja. Tetapi, hal ini tidak berlaku jija ada peran pasangan yang juga ikut 

terlibat dalam penyelesaian pekerjaan di rumah. Sebaliknya, yang terjadi 

adalah meningkatnya kualitas hubungan secara harmonis dikarenakan adanya 

jkerja sama dan team work (Mustajab et al., 2020). 

2. Semangat Kerja Menurun  

Semangat kerja yang menurun dirasakan oleh pegawai dan mengalami 

dilema dikarenakan pola pikir bahwa rumah adalah tempat untuk beristirahat. 

Hal tersebut membuat pegawai menjadi kehilangan fokus dalam menentukan 

apakah mereka harus bekerja atau bersantai bersama keluarga untuk 

menghabiskan waktu selama pendemi Covid-19. 

Menurunnya semangat kerja dapat dikarenakan banyak gangguan di 

rumah seperti ajakan untuk berbincang dengan keluarga, melakukan chat 

bersama teman sosial media, serta godaan untuk bersenang-senang seperti 

nontom TV, bermain bersama anak, mengerjakan sesuatu yang sesuai hobi, 

sehingga berakibat pada penundaan pekerjaan (Mustajab et al., 2020).  Hal ini 
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juga dapat disebabkan karena tidak terlihat batasan jelas antara kantor dan 

rumah, bahkan cenderung waktu kerja menjadi tanpa batasan (Mungkasa, 

2020). 

3. Biaya yang  Bertambah 

Hal yang pasti dirasakan oleh pegawai yang bekerja dari rumah adalah 

meningkatnya biaya/pengeluaran seperti biaya listrik, biaya pulsa untuk 

berkomunikasi dan penydiaan jaringan internet (Mustajab et al., 2020). 

Penambahan biaya ini terjadi dikarenakan intensitas  penggunaannya juga 

meningkat dikarenakan biaya yang tadinya tidak dikeluarkan olehh pegawai 

karena mereka menggunakan fasitas kantor, saat bekerja di rumah menjadi 

tanggungan pribadi pegawai. 

4. Distraksi 

Selama WFH, pegawai merasakan adanya distraksi yang menghambat 

penyelesaian pekerjaan mereka seperti distraksi teknis dan distrasi sosial, 

Contoh distraksi teknis adalah gangguan peralatan kerja yang tidak 

mendukung serta gangguan jaringan komuikasi. Distraksi sosial contohnya  

adalah disrtaksi yang berasal dari keluarga di rumah (Mustajab et al., 2020).  

5. Keterbatasan Komunikasi 

Sistem kerja WFH membuat pegawai tidak bertemu dengan 

langsung dengan atasan  (Mungkasa, 2020) dan rekan kerja 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 
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membuat pekerjaan terlambat diselesaikan., terlambat dalam pengiriman 

laporan hasil kerja dan pengriman informasi penting lainnya. Selain itu 

respon yag tidak secara langsung didapat juga membuat pekerjaan menjadi 

tidak optimal dalam penyelesaiannya (Sabitah & Susilo, 2017). Pekerja yang 

terbiasa dengan suasana kantor konvensional menjadi kesulitan dalam 

berkoordinasi dengan rekan kerja. Dibutuhkan penjadwalam kerja yang lebih 

rapi bahkan mungkin perlu ditetapkan waktu tetap untuk berkumpul di kantor 

(Mungkasa, 2020). 

6. Ketidakpercayaan antar pihak  

Resiki lain pelaksanaan WFH adalah adanya ketidakpercayaan yang 

timbul antara pegawai dengan atasannya atau bahkan instansinya dikarenakan 

konsep WFH kurang dipahami oleh kedua belah pihak . Masih ada yang 

beranggappan bahwa WFH sama dengan cuti, yang berarti tidak melakukan 

pekerjaan apapun (Mustajab et al., 2020) mengungkapkan hal serupa bahwa 

kendala utamanya pelaksanaan WFH ternyata adalah geger budaya berupa 

ketidakpercayaan para pimpinan terhadap pegawai. Prosedur yang ditetapkan 

membuat pegawai tidak nyaman disebabkan permintaan untuk melaporkan 

perkembangan pekerjaan setiap waktu berikut foto keberdaan pegawai 

 

 

2.1.2.5 Indikator Work From Home (WFH) 

Menurut Timbal & Mustabsat dalam (Simarmata, 2020),  terdapat 

indikator Work From Home diantaranya adalah: 
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a. Lingkungan kerja, merupakan sesuatu yang ada di lingkungan para 

pekerja yang dapat mempengaruhi seseorang dalam menjalankan tugas 

seperti kelembaban, penerangan, ventilasi, kebisingan, penerangan 

temperatur, alat kerja dan kebersihan. 

b. Beban kerja, yang disebabkan oleh stimulus yang berubah-ubah menjadi 

lebih berat dan berkepanjangan sehingga sulit untuk dihadapi biasa 

muncul karena permasalahan hidup dan gangguan sehari-hari. 

c. Kedekatan dengan keluarga, peran keluarga juga penting untuk 

mendukung segala aktivitas dan kegiatan yang dilakukan. 

d. Kesehatan dan keseimbangan kerja, menjaga kesehatan diperlukan bagi 

semua pekerja merupakan suatu yang penting dan perlu diperhartikan 

untuk mendapat hasil dan kinerja yang baik. 

2.1.3. Tunjangan Kinerja 

2.1.3.1 Pengertian Tunjangan Kinerja 

Pengertian tunjangan kinerja menurut (Najoan, 2018) adalah penghargaan 

berupa tambahan penghasilan yang duberikan kepada pegawai atas kinerjanya 

dengan tujuan untuk meningkatkan semangat kerja pegawai. Dalam Kamus 

Bahasa Indonesia, pengertian tunjangan yang disesuaikan dengan topik bahasan 

ini adalah tambahan pendapatan diluar gaji sebagai bantuan, sogokan. 

Menurut (Kadarisman, 2016), Tunjangan merupakan  tambahan penghasilan 

yang diberikan organisasi kepada pegawainya.  Biasanya pembayaran tunjangan 

disatukan dalam daftar pembayaran gaji pegawai setiap bulannya.  
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Tunjangan kinerja adalah salah satu upaya organisasi untuk 

mempertahankan pegawainya, dengan dapat meningkatkan prestasi kerja serta 

komitmenmenya terhadap organisasi.  Menurut (Bangun, 2016), Tunjangan 

adalah bagian dari kompensasi yang ditawarkan kepada pegawai. Menurut 

(Wibowo, 2017),  bahwa “ Tunjangan merupakan kompensasi langsung dan 

kompensasi tidak langsung. Kompensasi yang diterima pegawai dapat berupa 

uang atau lainnya. 

Kinerja merupakan tanda berhasil atau tidaknya seseorang atau sekelompok 

dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah ditetapkan oleh suatu 

organisasi.Kinerja dalam fungsinya tidak berdiri sendiri melainkan berhubungan 

dengan factor individu, organisasi dan lingkungan eksternal (Jufrizen, 2018). 

Tunjangan dalam hal ini merupakan elemen hubunngan kerja dengan 

tingkat kemampuan pegawai dalam melaksanakan kinerja sehingga memudahkan 

atau memperlancar pencapaian tujuan yang diharapkan.  Tunjangan dipandang 

sebagai sistem imbalan. Sistem imbalan terdiri dari dari dua komponen yaitu 

kompensasi langsung yang berkaitan dengan prestasi kerja. 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

kelompok orang dalam organisasi. Sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 

secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika 

(Arianty, 2014). 

Berdasarkan pengertian terbebut dapat disampkan bahwa tunjangan kinerja 

adalah pembayaran di luar gaji/upah yang berikan kepada pegawai secara rutin 
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sebagai balas jasa atau kontribusi pegawai dalam suatu organisasi. Dengan adanya 

tunjangan kinerja,p pegawai negeri dituntut untuk memenuhi target  yang telah 

ditetapakan sehingga dapat mengoptimalkan kinerjanya. 

2.1.3.2 Manfaat  dan tujuan Tunjangan Kinerja  

Tunjangan Kinerja pegawai dapat meningkatkan atau menurun sejalan 

dengan peningkatan atau penurunan kinerjanya. Adanya hubungan berat antara 

tunjangan kinerja dan kinerja pegawai, maka dapat dikatakan juga jika tunjangan 

kinerja adalah proses pemberian imbalan yang diberikan kepada pegawai sesuai 

dengan hasil kerja yang dicapai pegawai. 

Pemberian Tunjangan kinerja di dalam suatu organisasi bderfungsi sebagai 

berkut (Simamora, 2016): 

1. Pengalikasian sumber daya manusia secara efisien. Fungsi inimenunjukkan 

pemberian tunjangan kinerja pada pegawai yang berprestasi akan 

mendorong dan memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik. 

2. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif . Dengan 

pemberia tunjangan kinerja pada pegawai mengandung implikasi bahwa 

organisasi akan menggunakan tenagapegawai dengan seefisien dan seefektif 

mungkin. 

3. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sistem pemberian 

tunjangan kinerja dapat membantu stabilisas organisasi dan mendorong 

pertumbuhan konomi secara keseluruhan. 

Tujuan  pemberian Tunjangan Kinerja. Pemberian tunjangan kinerja di 

dalam suatu organisasi mmiliki tujuan sebagai berikut: 
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a. Pemenuhan kebutuhan ekonomi. Pegawai menerima Tunjangan Kinerja 

untuk dapat memenuh kebutuhan ekonominya, dengan kata lain, untuk 

memenuhi kebutuhan hidupnya. 

b. Meningkatkan Produktivitas Kerja. Pemberian kompensasi yang maki baik 

akan mendorong pegawai untuk termotivasi bekerja secara produktif. 

c.  Memajukan Organisasi. Seamaki besar tunjangan yang diberikan, maka 

suatu organisasi yang digunakan untuk memberikan tunjangan kinerja 

semakin besar. 

d. Menciptakan keseimbangan dan keadilan. Hal ini berarti bahwa pemberian 

tunjangan  berhubungan dengan persyaratan yang harus dipenuhi oleh 

pegawai pada jabatannya sehingga tercipta keseimbangan antara ‘’input’’ 

dan ‘’output’’. 

2.1.3.3 Jenis-jenis Tunjangan Kinerja 

Tunjangan kinerja terdiri dari dua jenis yaitu: 

1. Tunjangan Kinerja Finansial  

Tunjangan kinerja finansial merupakan tunjangan kinerja yang diberikan 

kepada pegawai atas hasil kerja mereka, tunjangan kinerja finansial 

biasanya berupa uang sebagai bonus, kompensasi, komisi, pembagian 

laba, tunjangan karena kerja lembur, dan lain-lain. 

2. Tunjangan Kinerja Non-finansial  

Berbagai bentuk tunjangan kinerja non-finansial seperti: 

a. Piagam penghargaan 
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b. Pujian secara lisa atau tulisan baik secara resmi dalam organisasi 

maupun secara pribadi antara atasan dan bawahan. 

c. Ucapan terima kasih yang dapat disampaikan secara formal dan 

informal 

d. Memberikan promosi jabatan kepada pegawai yang berprestasi 

e. Memberikan media/tanda jasa kepada pegawai yang mencapai 

masa kerja yang cukup lama dan mempunyai loyalitas tinggi 

f. Memberikan hak menggunakan fasilitas kantor sesuai jabatan 

seperti penggunaan mobil atau motor dan rumah jabatan 

2.1.3.4 Indikator Tunjangan Kinerja 

Memurut Maruli dalam (Yudha, 2018) menjelaskan bahwa indikator tunjangan 

kinerja, yaitu sebagai berikut: 

1. Memotivasi Karyawan dalam Bekerja 

Kompensasi dimaksudkan agar karyawan lebih bersemangat untuk 

bekerja dalam rangka memenuhi kebutuhannya, 

2. Menjamin Asas Keadilan 

a. Sebuah penghargaan tidak akan memacu motivasi kerja dalam 

pemberian kompensasi tidak dilakukan secara adil. 

b. Memberikan rasa adil kepada karyawan sangat penting untuk 

meningkatkan loyalitas karyawan. 

3. Bentuk Tunjangan  

Tunjangan  dapat diberikan dalam bentuk uang ataupun barang. Namun 

perlu diketahui bagaimanakah proses pemberian tunjangan yang lebih 
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efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai. Sebuah penghargaan tidak 

akan memacu motivasi kerja jika dalam pemberian kompensasi tidak 

dilakukan secara adil.  Memberikan secara adil kepada karyawan sangat 

penting untuk meningkatkan loyalitas karyawan.  

2.1.4. Stres Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Stres Kerja 

Masalah yang dialami oleh karyawan sangat berdampak negatif bagi suatu 

perusahaan, karena stres kerja yang dialami oleh karyawan dapat mengakibatkan 

kerugian yang relatif cukup diperhitungkan oleh perusahaan. Menurut (Robin & 

Judge, 2011) stres kerja merupakan „‟suatu kondisi keadaan seseorang mengalami 

ketegangan karena adanya kondisi yang mempengaruhi dirinya. 

Menurut (Siagian, 2019) Stres kerja merupakam “ kondisi ketegangan 

yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi seseorang.”  

Selanjutnya , mendefenisikan stres segabai suatu respons adaptif yang dimediasi 

oleh perbedaan-perbedaan individu dan atau proses-proses psikilogis atau fisik 

berlebihan pada seseorang.  

 Sedangkan menurut (Hasibuan, 2017) mengatakan bahwa  „‟ stres ialah 

suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi , proses berpikir dan kondisi 

seseorang yag menghadapi kondisi lingkungan. 

Gejala stress kerja, yaitu kepuasan kerja rendah, kinerja yang menurun 

semangat dan energi menjadi hilang, komunikasi tidak lancar, pengambilan 

keputusan jelek, kretivitas dan inovasi kurang produktif, menurut  (Rivai & 

Mulyadi, 2011). “Stres kerja merupakan suatu keadaan akibat yang harus 
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dipenuhi dengan kemampuan, keahlian, dan cara berpikir seseorang, jika 

ketimpangan yang berbentuk dalam tingkatan tinggi  akan semakin  juga stres 

yang dialami individu tersebut, (Asih et al, 2018). 

Jadi dapat disimpulkan bahwa stress kerja merupakan suatu kondisi 

ketegangan yang dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi 

seseorang dimana ia harus meneyelesaikan beban kerja berlebihan yang melebihi 

kemampuan penyesuaian dirinya terhadap tuntutan-tuntutan yang diberikan oleh 

perusahaan kepadanya, stress yang berlebihan dapat mengancam kemampuan 

seseorang dalam menghadapi lingkungannya berbagai macam gejala stress yang 

dapat mengganggu pelaksanaan kerja. 

 

2.1.4.2 Faktor-faktor Stres kerja 

Stres telah  menjadi bagian utama dalam kehidupan manusia modern. Hal 

ini terus-menerus menimbulkan ancaman dan tantangan untuk kesehatan dan 

kesejahteraan seseorang. 

 Faktor yang mempengaruhi stres kerja menurut (Robin & Judge, 2011) 

Sebagai berikut: 

1. Faktor Lingkungan 

Ketidakpastian lingkungan mempengaruhi dari struktur suatu 

organisasi,ketidakpastian ini juga mempengaruhi tingkat stress dikalangan 

para karyawan dalam organisasi tersebut. Di dalam faktor lingkungan 

terdapat: 

a) Ketidakpastian Ekonomi 
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Perubahaan dalam siklus bisnis dapat diciptakan ketidakpastian 

ekonomi. Ketika ekonomi memburuk orang akan merasa cemas 

terhadap kelangsungan pekerjaan mereka. 

b) Ketidakpastian Politik 

Sistem politik stabil disuatu negara maka perubahaan lazimnya 

dilaksanakan dalam suatu cara yang tertib. Namun ancaman dan 

perubahaan politik dalam negeri dan menyebabkan stress. 

c) Ketidakpastian Teknonologi Inovasi 

Inovasi baru menyebabkan keterampilan dan pengalaman seseorang 

menjadi ketinggalan dalam periode waktu yang singkat,computer dan 

ragam lain dari inovasi teknologi merupakan ancaman bagi karyawan 

yang dapat menyebabkaan stress. 

2. Faktor Organisasi banyak sekali faktor dalam organisasi yang dapat 

menimbulkan stres. Tekanan untuk menghindari kekeliruan atau 

menyelesaikan tugas dalam waktu yang terbatas, beban kerja yang 

berlebihan, seorang bos yang menuntut dan tidak peka, serta rekan kerja 

yang tidak menyengkang. Beberapa cotoh terjadinya stress: 

a) Tuntunan Tugas 

Faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seseorang. Faktor ini mencakup 

pekerjaan individu, kondisi kerja, dan tata letak kerja fisik. 

b) Tuntunan Peran 

Tuntunan peran ini berhungan dengan tekanan yang diberikan pada 

seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan 
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dalam organisasi tersebut. Konflik peran ini menciptakan harapan-

harapan hamper tidak bisa dirujukkan atau dipuaskan. 

c) Tuntutan Antar Pribadi 

Tuntutan antar pribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh karyawan 

lain. Kurangnya dukungan social dari rekan-rekan dan hubungan antar 

pribadi yang buruk dapat menimbulkan stress yang cukup besar, 

teristimewa di antara para karyawan dengan kebutuhan social yang 

tinggi. 

d) Struktur Organisasi 

Struktur organisasi ini yang menetukan tingkat deferensiasi 

(perbedaan) dalam organisasi, tingkat aturan dan pengaturan, dan 

dimana keputusan diambil. Aturan yang berlebihan dan kurangnya 

partisipasi dalam keputusan mengenai seseorang karyawan merupukan 

suatu contoh dari variable struktural yang mungkin merupakan sumber 

potensi dari stress. 

e) Kepemimpinan Organisasi 

Kepemimpinan organisasi menggambarkan gaya manajerial dari 

eksekutif senior organisasi. Beberapa pejabat eksekutif kepala 

menciptakan suatu budaya yang dicirikan oleh ketegangan, rasa takut, 

dan kecemasan. Mereka membangun tekanan yang tidak realistis 

untuk berprestasi dalam jangka pendek, memaksakan pengawasan 

yang dan secara rutin memecat karyawan yang tidak  dapat 

mengukuti. 
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3. Faktor Individual 

Lazimnya seseorang individu bekerja 40-50 jam sepekan. Pengalaman dan 

masalah yang dijumpai orang diluar jam kerja yang berlebih dari pecan dapat 

melebur ke pekerjaan. Faktor penyebabnya adalah isi keluarga,masala 

ekonomi pribadi, dan karakteristik keperibadiaan. 

a) Masalah Keluarga 

Hubungan pribadi dengan keluarga merupakan hubungan yang sangat 

berharga. Permasalahan-permasalahan dalam keluarga (kesulitan 

pernikahan, pecahnya suatu hubungan, dan kesulitan disiplin pada anak-

anaknya) bisa menciptakan stress bagi karyawan dan terbawa ketempat 

kerja. 

b) Masalah Ekonomi 

Masalah Ekonomi yang diciptakan oleh individu yang terlalu 

merentagkan sumber daya keuangan mereka merupakan suatu perangkat 

kesulitan pribadi lain yang dapat menciptakan stress bagi karyawan dan 

mengganggu perhatian mereka terhadap pekerjaan. 

c) Kepribadian 

Tingkat stres pada pekerjaan itu sebenarnya mungkin berasal dari 

kepribadian orang tersebut. Faktor individual yang signifikan 

mempengaruhi stress adalah sifat dasar seseorang.  

Faktor-faktor penyebab stress karyawan, Menurut (Hasibuan, 2017), yaitu: 

1) Beban kerja yang sulit dan berlebihan  
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2) Tekanan dan sikap pemimpin yang kurang adil dan wajar 

3) Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai 

4) Konflik antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja 

5) Balas jasa yang terlalu rendah 

6) Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua dan lain-lain. 

2.1.4.3 Indikator Stres Kerja 

Indikator stres kerja menurut (Hasibuan, 2017) adalah sebagai berikut: 

1. Beban kerja, diukur dari persepsi responden mengenai beban kerja 

yang dirasakan berlebihan. 

2. Sikap pimpinan, diukur dari persepsi responden mengenai sikap 

pemimpin yang kurang adil dalam memberikan tugas. 

3. Waktu kerja, diukur dari persepsi responden mengenai waktu kerja 

yang dirasakan berlebihan. 

4. Konflik, diukur dari persepsi responden mengenai konflik antara 

karyawan dengan pimpinan. 

5. Komunikasi, diukur dari persepsi responden mengenai komunikasi 

yang kurang baik antara karyawan 

6. Otoritas kerja, diukur dari persepsi responden mengenai otoritas 

kerja yang berhubungan dengan tanggung jawab. 

2.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual adalah keterkaitam antara teori-teori atau konsep yang 

mendukung dalam penelitian yang digunakan sebagai pedoman peneliti untuk 

menjelaskan secara sistematis teori yang digunakan dalam penelitian. 

2.2.1 Pengaruh Wrok from home terhadap kinerja pegawai 
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Dukungan kepemimpinan yang buruk atau bahkan untuk mendukung 

dalam proses kerja seringkali menimbulkan masalah, terutama ketidaknyamanan 

karyawan dalam bekerja. Ketidaknyamanan karyawan  dalam bekerja cenderung 

menurunkan keinginan karyawan untuk bekerja sehingga berdampak pada 

penurunan kinerja karyawan. Disisi lain, sulit untuk mencapai efisiensi dan 

efektivitas tingkat tinggi efktivitas dan efesiensi dalam melaksanakan kebuijakan 

kerja  dari rumah tanpa dukungan atasan (pimpinan) yang baik belum dapat 

meningkatkan kinerja pegawai pada organisasi, perusahaan atau instansi sehingga 

perlu adanya dukungan antar pihak. Dua, dukungan atasan merupakan salah satu 

bentuk persepsi pembentuk dukungan organisasi. 

Seiring pelaksanaan WFH yang diterapkan pada masa pendemi Covid-19 

muncul berbagai masalah yang salah satunya adalah apakah kinerja pegawai yang 

sudah ditetapkan dapat tercapai. Karena permasalahan kinerja pegawai dapat 

dilihat dari berbagai aspek seperti halnya pegawai untuk menyelesaikan 

pekerjaannya walaupun harus bekerja di rumah,  bisakah dikerjakan sesuai 

Standar Kerja/System Operasional Procedure (SOP), tepat waktu dan rasa 

tanggung jawab sebagai bentuk komitmen terhadap organisasi (Hasuibuan, 2016). 

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Ashal, 2020), 

(Setiawan & Fitrianto, 2021), (Hartono & Rahadi, 2021) dan (Mustomi et al., 

2021) disimpulkan Wrok from home dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

Pegawai yang  tidak melakukan pekerjaannya sesuai standart sehingga hasil 

kerjaannya menjadi berantakan. Selain itu pegawi yang melakukan Wrok from 

home susah dalam beradaptasi dengan sistem tersebut akibatnya pekerjaan yang 
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dilakakukan tidak benar dan tidak tepat waktu . Berikut ini gambar hubungan 

beban kerja terhadap Kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 pengaruh  wrok from home terhadap kinerja karyawan 

 

2.2.2 Pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja karyawan 

Kinerja individu adalah hasil kerja pegawaibaik dari segi kualitas maupun 

kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Kinerja individu ini  

akan tercapai bila diidukung oleh beberapa faktor seperti kemampuan, motivasi, 

atribut individu dan lingkungan organisasi. 

Usaha yang dapat dilakukan organisasi untuk meningkatkan kinerja 

pegawai adalah dengan pemberian reward atau hadiah kepada pegawai. Dalam 

hal ini yaitu Tunjamgan kinerja adalah setiap tambahan benefit yang ditawarkan 

pada pekerja atau karyawan misalnya pemakaian kendraan perusahaan, makan 

siang gratis, jasa kesehatan, bantuan liburan dan lain sebagainya. Jadi, tunjangan 

merupakan kompensasi tambahan yang bertujuan meningkat karyawan agar 

tetap bekerja pada perusahaan. 

Menurut (Kadarisman, 2016) tunjangan adalah penghargaan atau imbalan 

yang diberikan untuk memotvasi pekerja/anggota organisasi agar motivasi dan 

produktivas kerjanya timgggi .Tujuan mendasar dari semua program tunjangan 

adalah meningkatkan produktivitas para karyawan guna mencapai suatu 

Wrok From 

Home 
Kinerja 

Pegawai 
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keunggulan kompetitif. Analisisnya adalah pada hakikatnya tujuan sietem 

tunjangan kinerja adalah untuk meningkatkan motivasi karyawan dalam 

mencapai tujuan organisasi dengan menawarkan perangsang finansial dan 

melebihi upah dan gaji dasar. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

tunjangan kinerja yang tinngi akan memacu motivasi pegawai dalam bekerja 

sehinggaa menghasilkan kinerja yang baik untuk tercapainya tujuan organisasi. 

Ketidak kesepadanan antara pemberian tunjangan dengan harapan karyawan 

sehingga dapat menurunkan motivasi kerja dan produktivitas sehingga dapat 

menurunkan kinerja karyawan. 

 

 

 

 

Gambar 2.2 pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja karyawan 

 

 

2.2.3 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut (Siagian, 2019) Stres merupakan kondisi rangsangan seseorang 

yang tidak mampu diselesaikan oleh diri sendiri sehingga akan mengganggu 

psikologi serta mengalami kekhawatiran kronis pada diri seseorang yang 

mengalami stres. Jika seorang karyawan memiliki beban kerja yang bisa 

mengganggu perusahaan dalam melakukan kinerjanya maka pimpinan bisa 

dengan sigap memecahkan masalah karyawan tersebut,  yang utama dalam hal  

stres kerja wajib diawasi secara terus menerus agar tidak menghambat kinerja 

Tunjangan 

Kinerja 

Kinerja 

Pegawai 
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perusahaan . Hubungan nya stres yang terlalu besar bisa menjadi ancaman bagi 

kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan yang menyebabkan 

ketidakseimbangan psikis maunpunpisik seseorang serta emosi dan proses 

berpikir orang tersebut dipengaruhi oleh stres kerja itu tersendiri. 

 

 

 

 

Gambar 2.3 stres kerja terhadap kinerja karyawan 

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar 

kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual: 

 

 

 

 

 

 

 

Stres Kerja Kinerja Pegawai 

Kinerja Pegawai 

Tunjangan Kinerja  

Stres Kerja 

Wrok From 

Home 
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Gambar 2.4 Paradigma Penelitian 

 

2.3 Hipotesis Penelitian 

  Menurut (Sugiyono, 2018b) „‟Hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian. Dimana rumusan masalah penelitian telah 

dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan‟‟. Jadi hipotesis juga dinyatakan 

sebagai jawaban yang emperis. Berikut judul peneltian dan konsep hipotesis 

tersebut maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

1. Work From Home berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai 

Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara 

2. Tunjangan Kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai 

Pengkajian Teknologi Pertanian Sumatera Utara 

3.  Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai Pengkajian 

Teknologi Pertanian Sumatera Utara 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jeneis Penelitian  

Metode penelitian kuantatif mempunyai tujuan untuk menunjukkan 

hubungan antar variabel, menguji teori, mencari geneliralisasi yang mempunyai 

nilai prediktif (Sugiyono, 2018b). Teori merupakan kerangka dalam penelitian 

kuantatif yang melandasi perumusan masalah atau pertanyaan, pengembangan 

hipotesis, pengujian data, dan pembuatan kesimpulan.  Posisi dan peran teori 

dalam penelitian kuantatif direflekasikan dalam hasil penelitian yang berupa 

dukungan atau penolakan tergadap teori (Sugiyono, 2018a). Pendekatan penelitian 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kuantatif. Penelitian ini 

akan menjelaskan hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-

variabel yang akan diteliti, yaitu Pengaruh Wrok From Home, tunjangan kinerja, 

stres kerja terhadap kinerja karyawan pada Balai Pengkajian Teknoligi Pertanian 

(BPTP) Sumatera Utara. 

3.2 Defenisi Operasional Variabel  

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk menengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. 

Adapun defenisi operasional yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 
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Variabel Defenisi Operasional Indikator 

Kinerja Pegawai (Y) Kinerja pegawai 

merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah 

dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-

tugas dan tanggungjawab 

yang diberikan dalam 

sesuatu priode tertentu. 

(Kasmir, 2016)  

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Efektifitas 

4. Ketepatan waktu 

5. Kemandirian 

Work From Home  (X1) Work From Home atau 

bekerja dirumah ialah 

suatu perubahan dalam 

organisasi ketika 

memberikan tanggung 

jawab dan tugas pekerja 

melalui cara melakukan 

perlarangan bagi pekerja  

untuk bekerja di kantor 

dan berkumpul diruangan, 

sehingga pekerja harus 

melakukan pekerjaan dari 

1. Lingkungan kerja 

2. Beban kerja 

3. Kedekatan keluarga 

4. Kesehatan dan 

keseimbangan 
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rumah. (Mustajab et al 

2020) 

Tunjangan Kinerja (X2) Tunjangan Kinerja adalah 

salah satu upaya 

organisasi untu 

mempertahankan 

pegawainya dengan 

dapatmeningkatkan 

pretasi serta komitmen 

terhadap organisasi. 

1. Memotivasi pegawai 

bekerja 

2. Menjamin asas 

keadilan 

 

Stres Kerja (X3) Stres kerja ialah suatu 

kondisi ketegangan yang 

mempengaruhi emosi, 

proses berpikir dan 

kondisi seseorang yang 

menghadapi kondisi 

lingkungan. (Hasibuan, 

2017) 

 

1. Beban kerja 

2. Sikap pimpinan 

3. Waktu kerja 

4. Konflik 

5. Otoritas kerja 

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 
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3.3  Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Penelitian mengenai Analisis pengaruh Wrok From Home, Tunjangan Kerja, 

Stres Kerja terhadap kinerja karyawan dilaksanakan di Balai Pengkajian 

Tekonologi Pertanian (BPTP) Sumatera Utara. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini rencananya dilakukan pada bulan Februari 2022 

sampai dengan Mei 2022. 

No.  Kegiatan  
Tahun 2022 

Jan Feb Mar Apr Mei Jun Jul Agust 

1. 

Persiapan         

Observasi         

Identifikasi 

Masalah 

        

Pengajuan 

Judul 

        

Penyusunan 

Proposal 

        

2. 

Pelaksanaan         

Bimbingan 

Proposal  
        

Seminar 

Proposal 
        

Revisi 

Proposal 
        

3. 

Penyusunan 

Laporan  
        

Penyebaran 

Angket 
        

Pengumpulan 

data 
        

Penyusunan 

skripsi 
        

Tabel 3.2 Jadwal Penelitian 
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3.4 Metode Penarikan Sample 

3.4.1 Populasi 

Populasi menurut (Juliandi et al., 2014) menyatakan bahwa populasi adalah 

wilayah generalisasi objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya.  Penentuan populasi merupakan tahapan penting dalam penelitian.  

Populasi dapat memberikan informasi atau data yang berguna bagi suatu 

penelitian. Populasi dan sampel diperlukan dalam sebuah penelitian untuk 

mengumpulkan data dan variabel yang diteliti. Populasi dalam penelitian ini 

adalah  Karyawan. 

3.4.2 Sample 

Menurut (Sugiyono, 2018) bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua 

yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, 

maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut. 

Dalam pengambilan peneliti menggunakan teknik sampling jenuh. Teknik 

sampling jenuh adalah teknik penentuan sample yang menjadikan semua anggota 

populasisebagai sample. Untuk teknik pengumpulan sample yang digunakan 

adalah sampel jenuh, dimana semua anggota populasi di gunakan sebagai sampel 

yaitu seluruh pegawai Balai Pengkajian Teknologi Pertanian (BPTP) Sumatera 

Utara yang berjumlah 102 orang. 

 



47 

 

 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) 102 Orang 

Total  102 Orang 

Tabel 3.3 Kerangka  Sample 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik  pengumpulan data merupakan faktor pentig demi keberhasilan 

penelitian. Hal ini berkaitan dengan bagaimana cara mengumpulkan data, siapa 

sumbernya dan apa alat yang digunakan.  

a. Angket/Kuesioner 

Menurut (Sugiyono, 2010) angket/kuesioner merupakan metode 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat 

pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Skala yang digunakan 

adalah Likert dengan kategori: 

Tabel 3.4 

Tabel Bobot Nilai Respondem 

PERTANYAAN BOBOT NILAI (SKOR) 

Sangat Setuju (SS)        5 

Setuju (S) 4 

Kurang Sejutu (KS) 3 

Tidak Sejutu (TS) 2 

Sangat Tidak Sejutu (STS) 1 
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Selanjutnya untuk menguji apakah instrument yang diukur sudah cukup 

layak digunakan sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan 

tujuan pengukuran maka dikalakukan uji validitas dan uju reliabilitas. 

Uji Validitas 

Sugiyono menyatakan bahwa valid berarti instrumen dapat digunakan 

untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Insrtumen yang valid berarti alat 

ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Hasil 

penelitian yang valid apabila terdapat kemasan antara data yang terkumpul dengan 

data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti (Sugiyono, 2018b). 

Validitas dihitung dengan mengukur korelasi antara butir-butir soal dengan skor  

soal secara keseluruhan. Uji Validitas dalam penelitian ini menggunakan bantuan 

SPSS for windows release untuk menguji vakid atau tidak dengan 

membandingkan nilai  Correlated Item – Total Correlation dengan hasil 

perhitungan  r tabel. „‟Uji validitas dengan SPSS for windows release dilakukan 

dengan menggunakan korelasi bivariate antara masing-masing skor variabel. Jika 

r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir atau pertanyaan atau 

indikator tersebut dinyatakan valid‟‟(Juliandi et al., 2014).  Insrtumen dikatakan 

valid jika nilai signifikan dari skor butir instrumen  (Sig 2 tailed)<0,05. 

Sebaliknya apabila diperoleh signifikan (Sig 2 tailed) >0,05 maka dapat dikatakan 

bahwa  instrumen tersebut tidak valid. 

Berikut rumus yang digunakan untuk uji validitas. 

 

 
𝒓𝒙𝒚 = 

𝑵 ∑𝒙𝒚− ∑𝒙  ∑𝒚 

  𝑵∑𝑿𝟐− ∑𝑿 ²  𝑵∑𝒚𝟐− ∑𝒚 ² 
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Sumber: (Sugiyono, 2016) 

 

Keterangan: 

 

r xy  =Koefesien korelasi antara variabel  x dan y 

N = Jumlah Sample 

∑X = Jumlah skor soal dalam sebaran X 

∑Y  = Jumlah skor soal dalam sebaran Y 

(∑X²) = Jumlah skor yang di kuadratkan dalam sebaran X 

(∑Y²) = Jumlah skor yang di kuadratkan dalam sebaran Y 

∑XY = Jumlah hasil kali jumlah skor sebaran variabel X dan  Y  

 

1) Hasil Uji Validitas 

Dalam pengujian validitas konstruk, nilai r tabel ditentukan dengan rumus 

n-2. dimana n = banyak sampel. Pengujian validtas konstruk dengan α = 

5% sedangkan derajat kebebasan (df) = n-2 = 102 -2 = 100 (taraf 

signifikansi 0,05), maka hasil diperoleh untuk t tabel sebesar . 0.1946 

a. Jika nilai r-hitung > nilai r-tabel, jadi item dalam instrumen dari 

soal itu dapat dinyatakan sudah valid.  

b. Jika pada nilai r-hitung < r-tabel, Sebaliknya jadi item dalam 

instrumen dari soal itu dinyatakan tidak valid 
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Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No Item r hitung r tabel keterangan 

1 0,6716 0.1946 Valid 

2 0,6683 0.1946 Valid 

3 0,6827 0.1946 Valid 

4 0,7308 0.1946 Valid 

5 0,6795 0.1946 Valid 

6 0,6950 0.1946 Valid 

7 0,6561 0.1946 Valid 

8 0,7231 0.1946 Valid 

9 0,6121 0.1946 Valid 

10 0,6459 0.1946 Valid 

 

Berdasarkan hasil perhitungan validitas instrumen di atas, diketahui bahwa 

secara keseluruhan dari masing-masing item pernyataan memiliki nilai r hitung 

lebih besar dari r tabel, misalnya pada item pertama diketahui nilai r hitung 

sebesar 0,6716  dengan nilai r tabel sebesar 0.1946, disimpulkan bahwa 0,6716  > 

0.1946. dengan demikian item pernyataan satu dinyatakan valid. Maka hasil 

perhitungan menyatakan bahwa secara keseluruhan item pernyataan Kinerja 

Pegawai dinyatakan valid. 

Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas Variabel Work From Home (X1) 

No Item r hitung r tabel keterangan 

1 0,7195 0.1946 Valid 

2 0,7845 0.1946 Valid 

3 0,7385 0.1946 Valid 

4 0,7499 0.1946 Valid 

5 0,7437 0.1946 Valid 

6 0,7902 0.1946 Valid 

7 0,7866 0.1946 Valid 

8 0,7933 0.1946 Valid 
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Berdasarkan hasil perhitungan validitas instrumen di atas, diketahui bahwa 

secara keseluruhan dari masing-masing item pernyataan memiliki nilai r hitung 

lebih besar dari r tabel, misalnya pada item pertama diketahui nilai r hitung 

sebesar 0,7195 dengan nilai r tabel sebesar 0.1946, disimpulkan bahwa 0,7195  > 

0.1946. dengan demikian item pernyataan satu dinyatakan valid. Maka hasil 

perhitungan menyatakan bahwa secara keseluruhan item pernyataan Work From 

Home dinyatakan valid. 

Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Variabel Tunjangan Kinerja (X2) 

No Item r hitung r tabel keterangan 

1 0,6215 0.1946 Valid 

2 0,7190 0.1946 Valid 

3 0,7501 0.1946 Valid 

4 0,6188 0.1946 Valid 

5 0,6914 0.1946 Valid 

6 0,7847 0.1946 Valid 

7 0,7613 0.1946 Valid 

 

Berdasarkan hasil perhitungan validitas instrumen di atas, diketahui bahwa 

secara keseluruhan dari masing-masing item pernyataan memiliki nilai r hitung 

lebih besar dari r tabel, misalnya pada item pertama diketahui nilai r hitung 

sebesar 0,6215 dengan nilai r tabel sebesar 0.1946, disimpulkan bahwa 0,6215 > 

0.1946. dengan demikian item pernyataan satu dinyatakan valid. Maka hasil 

perhitungan menyatakan bahwa secara keseluruhan item pernyataan Tunjangan 

Kinerja dinyatakan valid. 
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Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Variabel Stres Kerja (X3) 

No Item r hitung r tabel keterangan 

1 0,5689 0.1946 Valid 

2 0,5585 0.1946 Valid 

3 0,7365 0.1946 Valid 

4 0,5613 0.1946 Valid 

5 0,6925 0.1946 Valid 

6 0,7798 0.1946 Valid 

7 0,6794 0.1946 Valid 

8 0,7751 0.1946 Valid 

9 0,3513 0.1946 Valid 

10 0,4055 0.1946 Valid 

 

Berdasarkan hasil perhitungan validitas instrumen di atas, diketahui bahwa 

secara keseluruhan dari masing-masing item pernyataan memiliki nilai r hitung 

lebih besar dari r tabel, misalnya pada item pertama diketahui nilai r hitung 

sebesar 0,5689 dengan nilai r tabel sebesar 0.1946, disimpulkan bahwa 0,5689 > 

0.1946. dengan demikian item pernyataan satu dinyatakan valid. Maka hasil 

perhitungan menyatakan bahwa secara keseluruhan item pernyataan Stres Kerja 

dinyatakan valid. 

 

 

1. Uji Reabilitas 

 Selanjutnya untuk menguji reabilitas instrumen dilakukan dengan 

menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha,>0,6 dengan 

rumus Alpha sebagai berikut: 



53 

 

 

 

 

 

 

Sumber : (Sugiyono, 2016) 

Dengan keterangan: 

r 11  = Reabilitas intrsumen 

∑Si = Jumlah varians skor tiap-tiap  item 

S𝑡 = Jumlah varians butir 

K = Jumlah item 

 

Untuk menentukan apakah variabel reliabel atau tidak maka digunakan 

ketentuan sebagai berikut: 

a) Jika nilai alpha cronbach≥ 0,60 maka item variabel dinyatakan reliabel 

b) Jika nilai alpha cronbach≤ 0,60 maka item variabel dinyatakan tidak 

reliabel 

Tabel 3.9 .Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Alpha Cronbach ≥ 0,60 Keterangan 

Work From Home (X1) 0,895 ≥ 0,60 Reliabel 

Tunjangan  Kinerja (X2) 0,833 ≥ 0,60 Reliabel 

Stres Kerja (X3) 0,802 ≥ 0,60 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,866 ≥ 0,60 Reliabel 

 

 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas diatas, maka diketahui pada masing-

masing variabel memiliki nilai Alpha Cronbach ≥ 0,60, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa secara keseluruhan dari masing-masing varibel Kinerja 

𝑟11 =  
𝑘

𝑘−1
  1 − 

∑𝑠ᵢ

𝑆𝑡
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Pegawai (Y), Work From Home (X1), Tunjangan  Kinerja (X2) dan Stres Kerja 

(X3) dinyatakan reliabel. 

b. Dokumentasi   

Penulis  mengumpulkan data dengan mempelajari dokumen- dokumen serta 

catatan-catatan  untuk mendukung penelitian ini dengan cara mempelajari, 

meneliti, mengkaji, serta  menelah liatur-liatur berupa buku, makalah, dan jurnal 

yang berhungan dengan topik penelitian. 

c. Wawancara 

 Menurut (Sugiyono, 2018) wawancara adalah proes pengumpulan data 

yang dilakukan secara struktur maupun tidak sruktur, dan dapat dilakukan melalui 

tatap muka maupun dengan menggunakan telepon. 

 Untuk mendapatkan data peneliti melakukan tanya jawab dengan kabag 

Balai Pengkajian Teknoligi Pertanian  Sumatera Utara dibagian personalia yang 

mempunyai weweng untuk memeberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab 

secara langsung mengenai hal-hal yang relevan dengan penelitian. 

3.6 Tekinik Analisis Data 

 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisi 

data kuantatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan  angka-

angka dan kemungkinan menarik kesimpulan dari peguji tersebut, dengan rumus 

dibawah: 

3.6.1 Motode Regresi Linear Berganda 
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 Regresi linear berganda bedasarkan pada pengaruh variabel atau lebih 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk menganalisis regresi 

linear berganda: 

  

 

 Sumber: (Sugiyono, 2016) 

Keterangan: 

Y = Kinerja 

A = Konstanta 

X1 = Wrok from home 

X2 =Tunjangan kinerja  

X3 = Stres Kerja 

b1, b2 = Koefisien Regresi, merupakan besarnya peruabahan terkait akibat 

perubahan tia-tiap unit variabel bebas. 

 

3.7 Pengujian Asunsi Klasik  

       Untuk mengetahui apakaj sampel yang ditetapkan dapat dilakukan analisis 

dan melihat apakah metode produksi yang dirancang dapat dimasukkan kedalam 

serangkaian dan maka perlu dilakukan pengujian data sebagai: 

3.7.1 Uji Normalis 

 Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model  

regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atai 

tidak (Juliandi et al., 2016). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal 

atau mendekati normal. 

 

Y=α + b₁ X₁ + 
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3.7.2 Uji Multikolineritas 

Menurut (Sugiyono, 2017) Menjelaskan bahwa uji mutikolineritas bertujuan 

untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel 

bebas (independen).  Untuk menguji multikolineritas dengan cara meliahat nilai 

VIF masing-masing variabel indenpenden, jika nilai VIF <10, maka dapat 

disimpulkan data bebas dari gejala multikolineritas. 

3.7.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 

Beberapa cara yang dapat dilakukan untuk melakukan uji heteroskedastisitas, 

yaitu uji grafik plot, uji park, uji glejser, dan uji white.  Pengujian pada penelitian 

ini menggunakan grafik plot antara  nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED 

dengan residual SRESID. Tidak terjadi heteroskrdasstisitas apabila tidak ada pola 

yang jelas, sertaa titik-titiknya menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu 

Y. 

3.8 Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis bergunayang memeriksa atau menguji koefesien regresi yang 

signifikan. Ada dua jenis koefisien regresi  yang dapat dilakukan yakni: 

3.8.1 Uji t (Uji Persial) 

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 

independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Langkah-

langkah pengujian hipotesis persial dengan menggunakan uju t adalah sebagai 

berikut : 



57 

 

 

1) Jika t hitung<t tabel-t hitung>- t tabel maka Ho diterima, artinya Work 

from home, tunjangan kinerja, stres kerja terhadap kinerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

2) Jika t hitung>t tabel dan- t hitung <-t tabel maka Ho  ditolak, artinya Work 

from home, tunjangan kinerja, dan stres kerja terhadap kinerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

Untuk mengetahui apakah variabel-variabel koefisien kolerasi signifikan 

atau tidak, digunakan rumus sebagai berikut: 

 

 

 

(Sugiyono,2016) 

T :Nilai t 

n  :Jumlah sampel 

r :Nilai koefisien korelasi 

 

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai 

berikut(Sugiyono,2016): 

 

 

 

 Terima Ho 

  Tolak Ho Tolak Ho 

 

 

t =
𝒓 𝒏−𝟐

 𝟏−𝒓²
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3.8.2 Uji F (Simulation) 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen 

yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersamasama 

terhadap variabel terikat. Jika nilai probabilitas signifikansinya. Kurang dari  

5% maka variabel independen  akan berpengaruh  signifikan secara bersama-

sama terhadap variabel independen.  

Langkah-langkah pengujian hipotesis simultan dengan menggunakan ujiF 

adalah sebagai barikut: 

1) Jika –Fhitung>-Ftabelatau Fhitung<Ftabel maka Ho diterima, artinya 

Wrok from Home, Tunjangan Kinerja, dan Stres kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja. 

2) Jika Fhitung>Ftabel dan –Fhitung <-Ftabel maka Ho ditolak, artinya Work 

From Home, Tunjangan kinerja, Stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. 

 Untuk mengetahui apakah variabel-variabel koefisien korelasi signifikan atau 

tidak, digunakan rumus sebagai berikut: 

 

 

   (Sumber: Sugiyono,2016) 

K = jumlah variabel independen (bebas) 

N = jumlah sampel 

R² = koefisien korelasi ganda yang telah ditentukan 

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 

 

Fh =
  𝒓²/𝒌

 𝟏−𝒓𝟐  𝒏−𝒌−𝟏 
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Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut 

(Sugiyono,2016): 

 

 

 

 

 Ho ditolak  

 

 Ho diterima 

  

F tabel    

3.8.3 Koefisien Determinasi 

  Koefesien Determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan variabel independen (work from home, tunjangan kinerja, dan  stres 

kerja ) dalam  variabel dependen (Kinerja) karyawan. Nilai koefisien deternasi 

adalah antara nol dan satu. Jika R2 semakin kecil(mendekati nol) maka 

kemampuan variabel-variabel indenpenden  dalam menjelaskan variabel dependen 

amat terbatas atau meliliki pengaruh yang kecil. Jika R2 semakin besar 

(mendekati satu) berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi depenen atau memiliki 

pengaruh yang besar dengan rumus determasi sebagai berikut: 
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Keterangan: 

D =Koefesien Determasi 

(R²) = Koefesien korelasi varaibel bebas dengan variabel terikat 

100% = Persentase Kontribusi 

 

 

D = R²- 100% 
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BAB 4 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Analisis Deskriptif Data 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah daftar pernyataan 

berupa kuesioner. Jumlah pernyataan variabel bebas Work From Home (X1) 

berjumlah 8 butir pernyataan, Variabel bebas Tunjangan Kinerja (X2) berjumlah 7 

butir, dan variabel Stres Kerja (X3) berjumlah 10 butir, serta variabel terikat 

Kinerja Pegawai (Y) 10 butir. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai 

Balai Pengkajian Tekonologi  Pertanian (BPTP) Sumut yang berjumlah sebanyak 

102 pegawai. 

4.1.1.1 Karakteristik Responden 

1. Karakteristik Berdasarkan Usia 

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat dalam Tabel 4.1 di 

bawah ini : 

Tabel 4.1 Distribusi Frekuensi berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase 

1 21 - 30 Tahun 18 18% 

2 31 - 40 Tahun 37 36% 

3 41 - 50 Tahun 28 27% 

4 51 - 60 Tahun 19 19% 

Jumlah 102 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.1 dari 102 pegawai Balai Pengkajian 

Tekonologi  Pertanian (BPTP) Sumut mayoritas pegawai dalam penelitian 

ini berusia 31 – 40 tahun berjumlah 37 orang dengan persentase 36 persen, 
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artinya mayoritas responden merupakan usia produktif yang memiliki 

semangat kerja tinggi, tenaga yang tinggi, kreatifitas yang baik, serta 

memiliki kemampuaan pemahaman bagus, karena pada waktu usia yang 

terbilang masih cukup muda, pegawai akan dapat lebih mudah diarahkan, 

dimotivasi untuk mengeluarkan seluruh kemampuan kerja dalam meraih 

tujuan institusi. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan Jenis Kelamin dapat dilihat dalam 

Tabel 4.2 berikut ini : 

Tabel 4.2 Distribusi Frekuensi berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki - Laki 44 43% 

2 Perempuan 58 57% 

Jumlah 102 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.2 dari 102 pegawai Balai Pengkajian 

Tekonologi  Pertanian (BPTP) Sumut dapat dijelaskan bahwa secara 

umum komposisi antara karyawan laki-laki dengan perempuan relatif 

berimbang. Untuk mencapai visi Balai Pengkajian Tekonologi  Pertanian 

(BPTP) Sumut yakni sebanyak 58 pegawai berjenis kelamin laki-laki dan 

44 pegawai dengan persentase 43% berjenis kelamin perempuan. 

3. Karakteristik responden berdasarkan Lama Bekerja 

Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat dalam Tabel 4.3 

berikut ini : 
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Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi berdasarkan Lama Bekerja 

NO Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 1 - 10 Tahun 34 33% 

2 11 - 20 Tahun 47 46% 

3 21 - 30 Tahun 21 21% 

Jumlah 102 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 dari 102 pegawai Balai Pengkajian Tekonologi  

Pertanian (BPTP) Sumut, mayoritas karyawan sudah bekerja selama 11 – 

20 tahun sebanyak 47 orang dengan persentase 46 persen, hal ini dapat 

dijelaskan bahwa pegawai Balai Pengkajian Tekonologi  Pertanian (BPTP) 

Sumut memiliki komposisi lama bekerja yang bervariasi. Lama kerja 

identik dengan pengalaman kerja serta memiliki kemampuan kerja yang 

dapat dihandalkan untuk mencapai kinerja. 

4.1.1.2 Analisis Deskriptif Variabel  

4.1.1.2.1 Kinerja Pegawai  (Y) 

Berdasarkan hasil penyebaran angket yang dilakukan terhadap responden 

yang berjumlah 102 responden dengan jumlah item pernyataan yang dibagikan 

adalah sebanyak 10 item pernyataan. Maka diperoleh tabulasi hasil perhitungan 

jawaban responden terkait Kinerja Pegawai (Y) sebagaimana terrangkum pada 

tabel berikut ini; 
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Tabel 4.4 Distribusi Deskriptip Varaibel Kinerja Pegawai 

No 

Item 

SS S R TS STS 
Rata-Rata Ket 

F % F % F % F % F % 

1 61 60% 36 35% 4 4% 1 1% 0 0% 4,56 Sangat Baik 

2 50 49% 41 40% 10 10% 0 0% 1 1% 4,40 Sangat Baik 

3 52 51% 40 39% 9 9% 1 1% 1 1% 4,43 Sangat Baik 

4 48 47% 49 48% 4 4% 0 0% 1 1% 4,44 Sangat Baik 

5 55 54% 41 40% 5 5% 1 1% 0 0% 4,50 Sangat Baik 

6 47 46% 43 42% 11 11% 0 0% 0 0% 4,36 Baik 

7 49 48% 44 43% 9 9% 0 0% 0 0% 4,41 Sangat Baik 

8 47 46% 48 47% 7 7% 0 0% 0 0% 4,41 Sangat Baik 

9 44 43% 50 49% 6 6% 1 1% 1 1% 4,36 Baik 

10 59 58% 39 38% 3 3% 1 1% 0 0% 4,55 Sangat Baik 

Rata-Rata 4,44 Sangat Baik 

 

Berdasarkan tabel 4.4 di atas, diketahui bahwa rata-rata respon pegawai 

BPTP Medan pada masing-masing item pernyataan terkait kinerja pegawai 

memperoleh nilai sebesar 4.44 dengan kategori sangat baik. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa kebanyakan pegawai mempunyai kinerja yang baik, terlihat 

dari item pernyataan 1 dan 2 pada indikator kualitas kerja, dimana respon pegawai 

atas item pernyataan tersebut masing-masing tertinggi memilih jawaban sangat 

setuju atas item pernyataan tersebut. Dimana pegawai mampu menyelesaikan 

pekerjaan secara teliti dengan tepat waktu dan cermat. Pada indikator kedua 

terkait kuantitas kerja juga terlihat bahwa pegawai secara dominan memilih 

jawaban sangat setuju, dengan persentase sebesar 48% pada item ketiga dan 46% 

pada item kedua. Dimana pegawai telah memenuhi Kuantitas kerja  yang sesuai 

dengan standar kerja yang ditentukan. Pada indikator ketiga terkait ketepatan 

waktu juga menunjukkan respon pegawai atas item pernyataan tersebut dengan 

kategori sangat baik, selama bekerja pegawai merasa mampu menyelesaikan tugas 
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dengan tepat dan cepat sesuai waktu yang ditentukan. Pada indikator kehadira 

pegawai juga menunjukkan kinerja pegawai sagat baik, melalui perhitungan hasil 

angket dikethui pegawai mampu datang dan pulang sesuai dengan waktu yang 

ditentukan. Pada indikator terakhir terkait kemampun pegawai bekerja sama juga 

menunjukkan bahwa pegawai merasa mampu bekerja sama antara pegawai yang 

lain. 

4.1.1.2.2 Work From Home (X1) 

Berdasarkan hasil penyebaran angket yang dilakukan terhadap responden 

yang berjumlah 102 responden dengan jumlah item pernyataan yang dibagikan 

adalah sebanyak 8 item pernyataan. Maka diperoleh tabulasi hasil perhitungan 

jawaban responden terkait Work from home (X1) sebagaimana terrangkum pada 

tabel berikut ini; 

Tabel 4.5 Distribusi Deskriptip Varaibel Work From Home 

No 

Item 

SS S R TS STS 
Rata-Rata Ket 

F % F % F % F % F % 

1 54 53% 42 41% 4 4% 2 2% 0 0% 4,45 Sangat Baik 

2 55 54% 39 38% 7 7% 1 1% 0 0% 4,45 Sangat Baik 

3 60 59% 35 34% 7 7% 0 0% 0 0% 4,52 Sangat Baik 

4 45 44% 49 48% 7 7% 1 1% 0 0% 4,35 Baik 

5 56 55% 42 41% 4 4% 0 0% 0 0% 4,51 Sangat Baik 

6 49 48% 48 47% 4 4% 1 1% 0 0% 4,42 Sangat Baik 

7 38 37% 48 47% 11 11% 4 4% 1 1% 4,16 Baik 

8 47 46% 41 40% 14 14% 0 0% 0 0% 4,32 Baik 

Rata-Rata 4,40 Sangat Baik 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa rata-rata jawaban responden 

pada masing-masing item pernyataan terkait work from home yang dibagikan 

adalah sebesar 4.40 dengan kategori sangat baik. Artinya Kondisi pegawai selama 

bekerja dalam sistem work from home lebih baik daripada bekerja dalam sistem 
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kantor. Hal tersebut terlihat dari respon pegawai pada masing-masing item 

pertanyaan yang dibedakan berdasakan masing-masing indikator, pada indikator 

pertama yaitu linkungan kerja, pegawai merasa bahwa Lingkungan Kerja yang 

kondusif dan santai selama WFH membuat pegawai lebih produktif dalam 

bekerja, diman persentase responden yang memilih jawaban sangat setuju sebesar 

53%. Indikor kedua terkait beban kerja juga menyatakan bahwa pegawai 

memperoleh beban atau waktu bekerja yang fleksibel, dengan respon pegawai 

sebanyak 54% memilih jawaban sangat setuju. selanjutnya pada indikator ketiga 

menjelaskan tentang kesehatan dan keseimbangan pegawai. Dengan jumlah 

persentase responden sebanyak 55% merasa bahwa kondisi kesehatan pegawai 

mengalami peningkatan selama WFH. Pada indikator terakhir yaitu kedekatan 

pegawai dengan keluarga selama WFH, hasil kuesioner menyatakan bahwa 

sebanyak 46% pegawai merasa komunikasi dengan keluarga semakin membaik 

selama WFH. 

4.1.1.2.3 Tunjangan Kerja (X2) 

Berdasarkan hasil penyebaran angket yang dilakukan terhadap responden 

yang berjumlah 102 responden dengan jumlah item pernyataan yang dibagikan 

adalah sebanyak 7 item pernyataan. Maka diperoleh tabulasi hasil perhitungan 

jawaban responden terkait Tunjangan Kerja (X2) sebagaimana terrangkum pada 

tabel berikut ini; 
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Tabel 4.6 Distribusi Deskriptip Varaibel Tunjangan Kinerja 

No 

Item 

SS S R TS STS 
Rata-Rata Ket 

F % F % F % F % F % 

1 59 58% 39 38% 2 2% 2 2% 0 0% 4,52 Sangat Baik 

2 57 56% 41 40% 4 4% 0 0% 0 0% 4,52 Sangat Baik 

3 66 65% 30 29% 5 5% 1 1% 0 0% 4,58 Sangat Baik 

4 51 50% 42 41% 9 9% 0 0% 0 0% 4,41 Sangat Baik 

5 44 43% 49 48% 9 9% 0 0% 0 0% 4,34 Baik 

6 59 58% 37 36% 5 5% 0 0% 1 1% 4,50 Sangat Baik 

7 51 50% 45 44% 5 5% 1 1% 0 0% 4,43 Sangat Baik 

Rata-Rata 4,47 Sangat Baik 

 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa rata-rata jawaban responden 

pada masing-masing item pernyataan terkait Tunjangan Kerja yang dibagikan 

adalah sebesar 4.47 dengan kategori sangat baik. Interpretasi dari masing-masing 

pernyataan tersebut menyatakan bahwa mayoritas pegawai meperoleh tunjangan 

kinerja dengan sangat baik. Pada indikator pertama yaitu terkait menjamin asas 

keadilan, dimana respon pegawai pada item pernyataan tersebut menjelaskan 

bahwa sebanyak 58% pegawai merasa bahwa Pemberian tunjangan kinerja pada 

masing – masing bagian sudah sesuai berdasarkan resiko tugas. Selanjutnya pada 

indikator kedua terkait motivasi dalam bekerja, pegawai merasa bahwa Tunjangan 

kinerja membuat pegawai lebih tepat waktu menyelesaikan pekerjaan, dengan 

persentase sebanyak 50% pegawai memilih jawaban sangat setuju atas item 

pernyataan tersebut. Serta indikator terakhir terkait bentuk tujungan, sebanyak 

58% pegawai merasa bahwa Bentuk tunjangan seperti jaminan kesehatan setiap 

pegawai sangat dibutuhkan. 
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4.1.1.2.4 Stres Kerja (X3) 

Berdasarkan hasil penyebaran angket yang dilakukan terhadap responden 

yang berjumlah 102 responden dengan jumlah item pernyataan yang dibagikan 

adalah sebanyak 10 item pernyataan. Maka diperoleh tabulasi hasil perhitungan 

jawaban responden terkait Stres Kerja (X3) sebagaimana terrangkum pada tabel 

berikut ini; 

Tabel 4.7 Distribusi Deskriptip Varaibel Stres Kerja  

No  
SS S R TS STS 

Rata-Rata Ket 
F % F % F % F % F % 

1 54 53% 43 42% 4 4% 1 1% 0 0% 4,49 Sangat Baik 

2 55 54% 43 42% 4 4% 0 0% 0 0% 4,51 Sangat Baik 

3 49 48% 42 41% 11 11% 0 0% 0 0% 4,39 Sangat Baik 

4 51 50% 40 39% 10 10% 1 1% 0 0% 4,41 Sangat Baik 

5 53 52% 45 44% 3 3% 1 1% 0 0% 4,50 Sangat Baik 

6 53 52% 44 43% 4 4% 1 1% 0 0% 4,49 Sangat Baik 

7 54 53% 38 37% 8 8% 2 2% 0 0% 4,44 Sangat Baik 

8 58 57% 38 37% 6 6% 0 0% 0 0% 4,52 Sangat Baik 

9 60 59% 36 35% 4 4% 1 1% 1 1% 4,51 Sangat Baik 

10 60 59% 37 36% 3 3% 1 1% 1 1% 4,52 Sangat Baik 

Rata-Rata 4,48 Sangat Baik 

 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa rata-rata jawaban responden 

pada masing-masing item pernyataan terkait Stres Kerja yang dibagikan adalah 

sebesar 4.48 dengan kategori sangat baik. Pada indikator pertama terkait beban 

kerja menjelaskan bahwa sebanyak 53% pegawai merasa bahwa Beban kerja yang 

bnyak mengakibatkan kondisi fisik pegawai lemah. Pada indikator kedua terkait 

sikap pimpinan, pegawai merasa bahwa pegawai mudah bosan dengan peraturan 

yang di berikan pimpinan, sebanyak 48% pegawai memilih sangat setuju atas 

pernyataan tersebut. Selanjutnya pada indikator ketiga yaitu  waktu kerja, 
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sebanyak 52% pegawai merasa bahwa Pegawai sering menunda pekerjan yang di 

berikan pimpinan. Pada indikator terakhir terakhir yaitu konfilik, menjalaskan 

tentang sikap pimpang yang selalu memberikan pandangan negatif pada setiap 

karyawan, dan sebanyak 59% pegawai sangat setuju atas item pernyataan tersebut. 

 

4.1.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik yang dikaji dalam penelitian ini meliputi uji normalitas, 

heterokedasitas dan multikolinearitas. 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 

berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas dapat dilakukan melalui 

perhitungan regresi dengan SPSS 22 for windows yang dideteksi melalui dua 

cara yaitu analisa grafik dan uji statistik. Analisa grafik dengan melihat 

normal p-plot dan histogram. Sedangkan analisis statistik dilakukan dengan 

menggunakan uji statistik non parametik Kolmogrov- Smirnov (K-S). 

a. Non Parametik Kolmogrov-Smirnov (K-S) 

Selanjutnya uji normalitas dapat diperkuat dengan analisis statistik dengan 

menggunakan alat uji non parametik kolmogrov-smirnov (K-S) seperti 

terlihat pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 4.8 Non Parametik Kolmogrov-Smirnov (K-S) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardiz

ed Residual 

N 102 

Normal Parameters
a,b

 Mean 0.0000000 

Std. 

Deviation 

0.10041109 

Most Extreme Differences Absolute 0.073 

Positive 0.057 

Negative -0.073 

Test Statistic 0.073 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Berdasarkan hasil dari uji non parametik kolmogrov-smirnov pada tabel di 

atas, dapat dilihat bahwa nilai uji statistik sebesar 0,073 dan Asymp. Sig sebesar 

0,200 lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi 

normal. 

b. Grafik Normal P-plot  

Pada P-Plot, apabila plot dari keduanya berbentuk linear (dapat didekati 

oleh garis lurus), maka hal ini merupakan indikasi bahwa residual 

menyebar normal. Bila pola titik-titik yang selain diujung-ujung plot agak 

menyimpang dari garis lurus, dapat dikatakan bahwa sebaran data (dalam 

hal ini residual) adalah 
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Hasil uji normalitas dengan normal probability plot, 

menunjukkan bahwa titik-titik menyebar tidak terlalu jauh pada sumbu 

diagonal p-plot, sehingga dapat dikatakan data terdistribusi normal dan 

memnuhi asumsi normalitas secara normal. 

2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi ada atau tidaknya gejala 

multikolinearitas yang data dapat dilakukan dengan melihat nilai Tolerance 

Value dan Varians Inflation Factor (VIF). Nilai yang dipakai untuk Tolerance 

> 0,1 dan nilai VIF < 10. Hasil multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 

berikut: 
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Tabel 4.9 Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Work From Home 0.831 1.204 

Tunjangan Kerja 0.803 1.245 

Stres Kerja 0.745 1.342 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas yang terdapat pada tabel di atas 

diketahui bahwa Work from home (X1) memiliki VIF sebesar 1,204 dengan nilai 

tolerance 0,831, Tunjangan kerja (X2) memiliki VIF sebesar 1,245 dengan nilai 

tolerance 0,803 dan Stres Kerja (X3) memiliki VIF sebesar 1,342 dengan nilai 

tolerance 0,745. Hasil output diatas maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

mempunyai persoalan multikolinieritas antara variabel bebas dalam model regresi 

yang digunakan. 

 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Pada penelitian ini, alat untuk menguji heterokedastisitas dilakukan dengan 

analisis grafik scatter plot. Melalui analisis grafik scatter plot, sesuai model 

regresi dianggap tidak terjadi heterokedastisitas jika titik-titik menyebar 

secara acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar 

baik di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Y. Hasil uji 

heteroskedastisitas dengan menggunakan metode grafik dapat dilihat pada 

gambar dibawah ini: 
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Berdasarkan gambar di atas dapat dilihat bahwa titik menyebar secara acak 

dan tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas 

maupun di bawah angka nol pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan tidak terjadi 

heteroskedasitisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai 

untuk memperdiksi pengaruh Work frrom home, tunjangan kerja dan stres kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai berdasarkan variabel independennya. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa titik-titik menyebar secara acak dan tidak membentuk pola 

tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat indikasi adanya 

heterokedastisitas pada model. 

4.1.3 Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menganalisis seberapa 

besar hubungan dan pengaruh Work frrom home, tunjangan kerja dan stres kerja 

terhadap Kinerja Pegawai Agar hasil regresi tidak bias maka harus dilakukan uji 

asumsi klasik. Berdasarkan hasil pengolah data dengan program SPSS 25, maka 

diperoleh hasil regresi linear berganda pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 4.10 Regresi Linear Berganda 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.839 4.388  2.470 0.015 

Work From 

Home 

0.034 0.089 0.034 0.387 0.699 

Tunjangan Kerja 0.325 0.109 0.263 2.976 0.004 

Stres Kerja 0.495 0.101 0.449 4.896 0.000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diperoleh persamaan regresi berganda 

sebagai berikut: 

Y= a +b1 X1 + b2 X2 

Y= 10.839 + 0.034 Work from home + 0,325 Tunjangan kerja + 0.495 Stres Kerja  

a. Nilai Konstanta 

Berdasarkan hasil model keputusan pembelian, diperoleh nilai konstanta 

sebesar 10.839 artinya hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas Work 

frrom home, tunjangan kerja dan stres kerja mampu dan memberi kontribusi 

yang besar dalam mempengaruhi Kinerja pegawai BPTP sebesar kelipatan 

10.839 dari variabel penelitian yang ada.  

b. Work from home 

Berdasarkan hasil analisis keputusan pembelian, didapat koefisien Work from 

home (X1) memiliki nilai koefisien sebesar 0.034 yang berarti setiap kenaikan 

variabel Work from home sebesar 1% maka kinerja pegawai akan  mengalami 

kenaikan sebesar 0.034 dengan asumsi variabel lainnya yang dianggap 
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konstan. 

c. Tunjangan Kerja 

Tunjangan Kerja (X2) memiliki nilai koefisien sebesar 0,325 artinya jika 

variabel independen lain nilainya tetap dan pribadi mengalami kenaikan 1%, 

maka Kinerja pegawai  akan mengalami peningkatan sebesar 0,325\ 

d. Stres Kerja 

Stres Kerja (X3) memiliki nilai koefisien sebesar 0.495 artinya jika variabel 

independen lain nilainya tetap dan pribadi mengalami kenaikan 1%, maka 

Kinerja pegawai  akan mengalami peningkatan sebesar 0.495 

Hasil regresi linear berganda di atas menunjukan bahwa variabel bebas 

yakni Work frrom home, tunjangan kerja dan stres kerja berpengaruh positif 

terhadap variabel terikat yakni Kinerja pegawai. Dimana setiap kenaikan yang 

terjadi pada variabel bebas akan di ikuti pula oleh kenaikan variabel terikat. 

4.1.4 Hasil Uji Hipotesis 

4.1.4.1 Uji t (Uji Parsial) 

Uji ini digunakan untuk menguji signifikan setiap variabel independen 

terhadap variabel dependen atau untuk menguji apakah kaefisien regresi 

signifikan atau tidak. Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh 

masingmasing variabel independen terhadap variabel dependen, apabila 

mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak. Dengan ketentuan: 

1. H0: tidak terdapat pengaruh Work frrom home, tunjangan kerja dan stres 

kerja terhadap Kinerja pegawai   
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2. Ha: terdapat pengaruh Work frrom home, tunjangan kerja dan stres kerja 

terhadap Kinerja pegawai   

Dalam pengujian hipotesis untuk model regresi, derajat bebas ditentukan 

dengan rumus n-k. dimana n = banyak sampel, sedangkan k = banyaknya variabel 

(bebas dan terikat). Pengujian hipotesis dengan α = 5% dengan pengujian 2 arah, 

sedangkan derajat kebebasan (df) = n-k = 102 - 4 = 98 (taraf signifikansi 0,05), 

maka hasil diperoleh untuk t tabel sebesar 1,660.  

Uji parsial dilakukan antara masing-masing variabel bebas terhadap 

variabel terikat dan hasilnya terlihat pada Tabel  berikut: 

Tabel 4.11 Uji Parsial 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.839 4.388  2.470 0.015 

Work From 

Home 

0.034 0.089 0.034 0.387 0.699 

Tunjangan Kerja 0.325 0.109 0.263 2.976 0.004 

Stres Kerja 0.495 0.101 0.449 4.896 0.000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

1. Work from home (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

pegawai  (Y). Hal ini terlihat dari nilai signifikan X1 (0,699 > 0,05). Nilai 

thitung (0.034,) > ttabel (1,660), maka Ha ditolak dan H0 diterima. Terbukti 

bahwa terdapat pengaruh secara signifikan Work from home terhadap 

Kinerja pegawai   

2. Variabel Tunjangan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

pegawai  (Y). Hal ini terlihat dari nilai signifikan X2 (0,004 > 0,05). Nilai 
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thitung (2.976) > ttabel (1,660), maka Ha2 diterima dan H02 ditolak. Terbukti 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan Tunjangan kerja terhadap 

Kinerja pegawai   

3. Variabel Stres Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

pegawai  (Y). Hal ini terlihat dari nilai signifikan X2 (0,000 > 0,05). Nilai 

thitung (4.896) > ttabel (1,660), maka Ha2 diterima dan H02 ditolak. Terbukti 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan Stres Kerja terhadap 

Kinerja pegawai   

4.1.4.2 Uji F (Uji Simultan) 

Uji F dalam penelitian ini digunakan untuk menunjukkan apakah semua 

variabel bebas (Work frrom home, tunjangan kerja dan stres kerja) yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 

variabel terikat (Kinerja pegawai ). Apabila nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 

(sig < 0,05), maka model regresi signifikan secara statistik. 

Uji ini dapat dilakukan dengan memperbandingkan nilai Fhitung dengan FTabel 

atau dari perbandingan probabilitasnya (Sig dengan α). Dengan ketentuan: 

1. H0: ditolak, jika Fhitung > Ftabel , derajat bebas tertentu atau Sig < α  

2. Ha: diterima, jika Fhitung < Ftabel , derajat bebas tertentu atau Sig > α 

Dengan menggunakan tingkat keyakinan 95%, α = 5%, df 1 dapat 

ditentukan dengan persamaan berikut: df1 = jumlah variabel bebas dan terikat; 

artinya df1 = 4 sedangkan df2 = n-k; artinya df 2 = 102-4 = 98. Jadi, dapat dilihat 

pada tabel F pada kolom 4 baris 98 yakni 2,969. Uji simultan dilakukan antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat dan hasilnya terlihat pada Tabel  berikut: 
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Tabel 4.12 Uji F (Uji Simultan) 

 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 684.541 3 228.180 20.658 0.000
b
 

Residual 1,082.450 98 11.045   

Total 1,766.990 101    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Work From Home, Tunjangan Kerja 

 

Berdasarkan data pada Tabel di atas, memperlihatkan bahwa nilai Fhitung 

adalah 20.658 dengan tingkat signifikan 0,000. Sedangkan, nilai Ftabel pada 

tingkat signifikan 95% (α = 0,05) adalah 2,696 dimana (Fhitung > Ftabel) 

sehingga 20.658 > 2,696 dan nilai sig < 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian, 

secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan Work frrom home, tunjangan 

kerja dan stres kerja terhadap Kinerja pegawai pada pegawai Balai Pengkajian 

Tekonologi  Pertanian (BPTP) Sumut. 

4.1.4.3. Uji R-square (Koefisien Determinasi)  

Pengujian koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur proporsi 

atau persentase kemampuan model dalam menerangkan variabel terikat. Koefisien 

deteminasi berkisar antara nol sampai satu (0 < R2 < 1). Jika R2 semakin besar 

(mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel bebas (X) 

adalah besar terhadap variabel terikat (Y). Hal ini berarti model yang digunakan 

semakin kuat untuk menerangkan kemampuan variabel bebas menjelaskan 

variabel terikat dan demikian sebaliknya seperti yang terlihat pada Tabel berikut: 
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Tabel 4.13 Uji R-square (Koefisien Determinasi) 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.622
a
 0.387 0.369 3.32346 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Work From Home, Tunjangan Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Berdasarkan data pada Tabel di atas dapat dijelaskan yaitu Nilai Adjusted 

R Square yaitu 0.369 atau 36,9%, artinya variabel Work frrom home, tunjangan 

kerja dan stres kerja memberikan sumbangsih atau kontribusi dalam menjelaskan 

tentang Kinerja pegawai  sebesar 36,9% sedangkan sisanya 63,1% dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain di luar penelitian ini. 

4.2 Pembahasan 

  

1. Pengaruh Work From Home (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Work from home (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

pegawai  (Y). Hal ini terlihat dari nilai signifikan X1 (0,699 > 0,05). Nilai thitung 

(0.034,) > ttabel (1,660), maka Ha ditolak dan H0 diterima. Terbukti bahwa 

terdapat tidak berpengaruh secara signifikan Work from home terhadap Kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Work From Home secara parsial 

tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai, artinya sistem 

bekerja dari rumah yang diterapkan oleh instansi Balance  terhadap pegawai Balai 

Pengkajian Tekonologi  Pertanian (BPTP) Sumut, tidak memberikan dampak 

positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Hasil dari peneltiian tersebut tidak sejalan degan pernyataan (Mustajab et 

al., 2020) yang menyebutkan bahwa  Sistem kerja WFH mampu memberikan 
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keuntungan baik bagi Instansi maupun bagi pegawai. Bagi Instansi, WFH 

memberikan keuntungan dikarenakan berbagai biaya dapat dipotong, seperti 

biaya sewa gedun, asrama pegawai, fasilitas pendukung kerja lainnya yang 

digunakan untuk pegawai yang bekerja.   

Keuntungan work from home berdasarkan pernyataan Wakil Menteri 

Keaungan, Suahzali Nazaradalam acara Public Expenditure ReviewWorld Bank, 

Bahwa dalam masa pendemi, pemerintah menghemat semua anggaran untuk 

perjalanan dinas luar kota dan luar negeri dikarenakan rapat dan pertemuan 

dilakukan secara virtual.  Sealain itu, biaya konsumsi rapat pun dapat dihemat. 

Dari sisi pegawai, (M Heathfield, 2020) Menjelaskan bahwa pegawai yang 

melakukan pekerjaan denngan sistem jarak jauh dapat menghindari  Kemacetan 

sehingga dapat mengurangi waktu perjalanan dan mengurangi tingkat stres. 

Selain itu, menghemat waktu dang mengurangi biaya perjalanan.  

Hasil penelitian tidak Sejalan dengan (Ashal, 2020), (Setiawan & 

Fitrianto, 2021), (Hartono & Rahadi, 2021) dan (Mustomi et al., 2021) yang 

menyatakan bahwa Wrok from home dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

Pegawai yang  tidak melakukan pekerjaannya sesuai standart sehingga hasil 

kerjaannya menjadi berantakan. Selain itu pegawi yang melakukan Wrok from 

home susah dalam beradaptasi dengan sistem tersebut akibatnya pekerjaan yang 

dilakakukan tidak benar dan tidak tepat waktu . Berikut ini gambar hubungan 

beban kerja terhadap Kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Tunjangan Kinerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Variabel Tunjangan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
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pegawai  (Y). Hal ini terlihat dari nilai signifikan X2 (0,004 > 0,05). Nilai thitung 

(2.976) > ttabel (1,660), maka Ha2 diterima dan H02 ditolak. Terbukti bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan Tunjangan kerja terhadap Kinerja 

pegawai  Dapat dijelaskan bahwa tunjangan yang diterima pegawai dapat 

meningkatkan kinerja pegawai 

Kenyataan ini bisa terjadi karena pegawai menganggap bahwa tunjangan 

kinerja yang mereka peroleh mencukupi kebutuhan mereka. Hal ini juga 

dimungkinkan karena pegawai menganggap bahwa seberapapun kinerja mereka, 

mereka tetap akan mendapatkan kompensasi tersebut karena itu memang sudah 

menjadi hak mereka. Tunjangan kinerja yang diterima sesuai pada waktu yang 

telah ditentukan. Tunjangan dalam hal ini merupakan elemen hubunngan kerja 

dengan tingkat kemampuan pegawai dalam melaksanakan kinerja sehingga 

memudahkan atau memperlancar pencapaian tujuan yang diharapkan.  Tunjangan 

dipandang sebagai sistem imbalan. Sistem imbalan terdiri dari dari dua komponen 

yaitu kompensasi langsung yang berkaitan dengan prestasi kerja. Semakain baik 

sebuah organisasi memberikan tunjangan terhadap kinerja masing-masing 

pegawai, melalui hasil penelitian disimpulkan bahwa hal tersebut dinilai dapat 

meningkatkan kualitas atau produktivitas kinerja seorang pegawai. 

3. Pengaruh Stres Kerja (X3) terhadap Kinerja pegawai  (Y). 

Variabel Stres Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

pegawai  (Y). Hal ini terlihat dari nilai signifikan X2 (0,000 > 0,05). Nilai thitung 

(4.896) > ttabel (1,660), maka Ha2 diterima dan H02 ditolak. Terbukti bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan Stres Kerja terhadap Kinerja pegawai. 
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Dengan demikian disimpulkan bahwa jika stres kerja seorang pegawai mampu 

dikontrol dengan baik oleh sebuah instansi dalam hal ini BPTP Medan, maka hal 

tersebut dinilai mampu meningkatkan kinerja pegawai. 

Hasil tersebut sejalan dengan pernyataan yang menyebutkan bahwa  Masalah 

yang dialami oleh karyawan sangat berdampak negatif bagi suatu perusahaan, 

karena stres kerja yang dialami oleh karyawan dapat mengakibatkan kerugian 

yang relatif cukup diperhitungkan oleh perusahaan. Menurut (Robin & Judge, 

2011) stres kerja merupakan „‟suatu kondisi keadaan seseorang mengalami 

ketegangan karena adanya kondisi yang mempengaruhi dirinya. Gejala stress 

kerja, yaitu kepuasan kerja rendah, kinerja yang menurun semangat dan energi 

menjadi hilang, komunikasi tidak lancar, pengambilan keputusan jelek, kretivitas 

dan inovasi kurang produktif, menurut  (Rivai & Mulyadi, 2011). Melalui hasil 

perhitungan angket/kuesioner yang dibagikan, diketahui bahwa mayoritas 

pegawai BPTP Sumut merasa bahwa kondisi stres kerja yang dialami pegawai 

terbilang sangat baik, sehingga pegawai tetap mampu menjalankan aktifitas 

kerja secara produktif, dampak stres kerja yang positif tersebut akan mampu 

meningkatkan pencapaian visi dan misi BPTP Sumut. 

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian dari (Sumarni, 2020) yang 

menunjukkan hasil bahwa Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja. Didukung dengan pendapat (Suprihanto et al.,2003) yang mengatakan 

bahwa dari sudut pandang organisasi, manajemen mungkin tidak khawatir jika 

karyawannya mengalami stres yang ringan. Alasannya karena pada tingkat stres 

tertentu akan memberikan akibat positif, karena hal ini akan mendesak mereka 
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untuk melakukan tugas lebih baik. Setiap karyawan pasti diperhadapkan dengan 

tekanan kerja yang mungkin dapat menyebabkan stres kerja pada karyawan, tapi 

hal tersebut merupakan suatu hal yang baik karena dengan adanya tekanan atau 

stres ringan itu dapat membuat mereka lebih giat lagi dalam pekerjaannya dan 

dapat meningkatkan kinerja mereka dalam bekerja (Massie et al., 2018). 

4. Pengaruh Work From Home (X1), Tunjangan Kinerja (X2) dan Stres Kerja 

(X3) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil uji simultan diketahui bahwa nilai Fhitung adalah 

20.658 dengan tingkat signifikan 0,000. Sedangkan, nilai Ftabel pada tingkat 

signifikan 95% (α = 0,05) adalah 2,696 dimana (Fhitung > Ftabel) sehingga 

20.658 > 2,696 dan nilai sig < 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian, secara 

simultan terdapat pengaruh yang signifikan Work frrom home, tunjangan kerja 

dan stres kerja terhadap Kinerja pegawai.  

Kinerja karyawan perlu dinilai untuk memberikan gambaran atas 

pencapaian mengenai pretasi ataupun dedikasi yang sudah diberikan karyawan 

kepada perusahaan. Manjamen suatu harus membuat strategi untuk meningkatkan 

kinerja karyawan demi tujuan dari perusahaan itu sendiri  dapat tercapai 

sebagaimana seharusnya. Oleh karena itu,  manajer  harus selalu menimbulkan 

motivasi kerja yang tinggi kepada karyawan nya guna melaksanakan tugas-

tugasnya. Sekalipun  harus diakui bahwa motivasi kerja yang tinggi kepada 

karyawan nya guna melaksanakan tugas-tugasnya. Sekalipun harus diakui baahwa 

motivasi bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. 

Kualitas Kerja dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 
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yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan (Robin & Coulter, 2013). Kualitas kerja dapat digambarkan dari tingkat 

baik buruknya hasil kerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan juga 

kemampuan dab keterampilan karyawan dalam mengerjakan tugas yang diberikan 

kepadanya. 

Berdasarkan Nilai Adjusted R Square yaitu 0.369 atau 36,9%, artinya 

variabel Work frrom home, tunjangan kerja dan stres kerja memberikan 

sumbangsih atau kontribusi dalam menjelaskan tentang Kinerja pegawai  sebesar 

36,9% sedangkan sisanya 63,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar 

penelitian ini. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut; 

1. Secara parsial Work From Home memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap Kinerja pegawai Balai Pengkajian Tekonologi  

Pertanian (BPTP) Sumut. 

2. Secara parsial Tunjangan Kinerja memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap Kinerja pegawai Balai Pengkajian Tekonologi  

Pertanian (BPTP) Sumut. 

3. Secara parsial Stres Kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap Kinerja pegawai Balai Pengkajian Tekonologi  Pertanian (BPTP) 

Sumut. 

4. Secara simultan Work From Home, Tunjangan Kinerja dan Stres Kerja 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kinerja pegawai Balai 

Pengkajian Tekonologi  Pertanian (BPTP) Sumut.. 

1. Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Kinerja Pegawai  

Hasil penelitian ini menyarankan agar pihak BPTP Sumut harus 

mengevaluasi kebijakan finansial atau non finansial yang ditawarkan 
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kepada karyawannya, Jika hal ini dilakukan karyawan akan merasa 

dihargai di tempat kerja dan mengalami peningkatan kinerja pegawai yang 

nyata. 

2. Tunjangan Kinerja  

Hasil penelitian ini menyarankan agar pihak BPTP memberikan tunjangan 

kinerja yang mereka peroleh mencukupi kebutuhan mereka. Hal ini juga 

dimungkinkan karena pegawai menganggap bahwa seberapapun kinerja 

mereka, mereka tetap akan mendapatkan kompensasi tersebut karena itu 

memang sudah menjadi hak mereka. Tunjangan kinerja yang diterima 

sesuai pada waktu yang telah ditentukan. 

3. Stres Kerja 

Hasil penelitian ini menyarankan agar pihak BPTP mempertimbangkan 

pengingkatan stres kerja secara ringan dalam melaksanakan pekerjaan 

maka hal tersebut dapat membuat mereka lebih giat dalam bekerja 

4. Bagi Peneliti Selanjutnya  

Peneliti menyarankan agar supaya peneliti selanjutnya dapat meneliti 

diluar dari variabel penelitian ini seperti pengembangan karir, beban kerja, 

dan reward punishment, sehingga hasil yang didapat lebih bervariasi. 

Namun apabila peneliti selanjutnya ingin meneliti variabel yang sama, 

diharapkan peneliti selanjutnya dapat menambah variabel bebas atau 

menggantinya dengan yang lain. 
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2. Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan 

prosedur ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Dalam faktor mempengaruhi kinerja peagwai hanya menggunakan Work 

From Home (WFH), Tunjangan Kinerja, dan Stres Kerja  sedangkan 

masih banyak faktor-faktor yang mempengaruhi Kineja pegawai. 

2. Adanya keterbatasan peneliti dalam mempetoleh sampel yang peneliti 

hanya menggunakan 102 orang responden. 

 

 

 

 

 



 

88 

DAFTAR PUSTAKA 

 

 

Arianty, N. (2014). Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 

Jurnal Manajemen & Bisnis, 14(NO. 02 OKTOBER 2014), 144–150.  

 

Ashal, R. A. (2020). Pengaruh Work From Home terhadap Kinerja Aparatur Sipil 

Negara di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. Jurnal Ilmiah 

Kebijakan Hukum, 14(2), 223–242. 

 

Asih, G. Y., Widhiastuti, H., & Dewi, R. (2018). Stress Kerja (1st ed.). Semarang: 

Semarang University Press. 

 

Bangun, W. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia. Erlangga. 

 

Callahan, M. (2020). Companies Can Help Employees Working Remotely During 

The Covid-19 Pandemic Are Saying About Covid-19. 2020–2022. 

 

Hartono, A., & Rahadi, D. R. (2021). Work From Home Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Masa Pandemi Covid 19. Jurnal Manajemen Bisnis, 18(1), 

16–21.  

 

Hasibuan, M. (2017). Manajemen Sumber Daya Manusia. Bumi Aksara. 

 

Jufrizen, J. (2018). Peran Motivasi Kerja Dalam Memoderasi Pengaruh 

Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. 405–424. 

 

Juliandi, A., Irfan, I., Manurung, S., & Bambang, S. (2016). Mengelola Data 

Penelitian Bisnis. In Mengelola Data Penelitian Bisnis (Umsu Press). 

 

Juliandi, A., Irfan, & Manurung, S. (2014). Metodologi Penelitian Bisnis: Konsep 

dan Aplikasi. UMSU Press. 

 

Kadarisman, M. (2016). Manajemen kompensasi (Edisi 1 Ce). Rajawali Pers. 

 

Kasmir, K. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori dan Praktik). PT. 

Raja Grafindo Persada. 

 

Kaswan. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Keunggulan Bersaing 

Organisasi. Graha Ilmu.  

 

Kreitner, R., & Kinicki, A. (2014). Perilaku Organisasi (9th ed.). Salemba Empat.  

 

M Heathfield, S. (2020, February 18). What Is a Part-Time Employee ? 

Thebalancecareers, 1–6. 

 



 

89 

Ma‟rifah, D. (2020). Implementasi Work From Home: Kajian Tentang Dampak 

Positif, Dampak Negatif Dan Produktivitas Pegawai. Civil Service, 14(2), 

53–64. 

 

Mangkunegara, A. P. (2017). Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 

PT. Remaja Rosda Karya. 

 

Masram, & Muah. (2017). Manajemen Sumber Daya Manusia. Zipatarma 

Publisher. 

 

Massie, R.N, Areros, W.A, dan Rumawas, W. 2018. Pengaruh Stres Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor Pengelola IT Center Manado. 

Jurnal Administrasi Bisnis. Vol. 6 No. 2. 

 

Mathis, R. L., & Jackson, J. (2011). Human Resource Management (10th ed.). 

Salemba Empat. 

 

Mungkasa, O. (2020). Bekerja dari Rumah (Working From Home/WFH): Menuju 

Tatanan Baru Era Pandemi COVID 19. Jurnal Perencanaan Pembangunan: 

The Indonesian Journal of Development Planning, 4(2), 126–150.  

 

Mustajab, D., Bauw, A., Rasyid, A., Irawan, A., Akbar, M. A., & Hamid, M. A. 

(2020). Fenomena Bekerja dari Rumah sebagai Upaya Mencegah Serangan 

COVID-19 dan Dampaknya terhadap Produktifitas Kerja. The International 

Journal of Applied Business, 4(Number 1, April 2020), 13–21. 

 

Mustomi, D., Adawia, P. R., Wijayanti, D., Ulum, K., Arfian, A., Bina, U., 

Informatika, S., & Mandiri, U. N. (2021). Analisis Work From Home 

Terhadap Motivasi Kinerja Karyawan Di Masa Pandemi Covid-19. Jurnal 

Manajemen Sumber Daya Manusia, Adminsitrasi Dan Pelayanan Publik 

Sekolah Tinggi Ilmu Administrasi Bina Taruna Gorontalo, VIII, 18–31. 

 

Najoan, J. F. (2018). Pengaruh Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada Dinas Pertanian Kabupaten Minahasa. Agri-SosioEkonomi Unsrat, 

14(Nomor 1, Januari 2018), 11–24. 

 

Rahadi, D. R., & Syifani, A. N. (2021). Analisis Pemberian Kompensasi Selama 

Bekerja dari Rumah (WFH) di Masa Pandemi di CV. Syifani Assa Mandiri. 

The Asia Pacific Journal of Management Studies, 8(1), 86–87. 

 

Rivai, V., & Mulyadi, D. (2011). Kepemimpinan dan perilaku organisasi. Jakarta: 

Rajawali Pers. 

 

Robin, S. P., & Coulter, M. (2013). Manajemen (11th ed.). Prentice Hall. 

 

Robin, S. P., & Judge, T. A. (2011). Organizational Behavior (13 Three E). 



 

90 

Prentice Hall.  

 

Sabitah, N. M., & Susilo, H. (2017). Implementasi Metode Penilaian Kinerja 360 

Degree Feedback untuk Mengukur Soft Competence Karyawan (Studi pada 

PT. Petrokimia Gresik). Jurnal Administrasi Bisnis, 47(1), 130–137. 

 

Setiawan, N. S., & Fitrianto, A. R. (2021). Pengaruh Work From Home (WFH) 

terhadap Kinerja Karyawan Pada Masa Pandemi COVID-19. Edukatif : 

Jurnal Ilmu Pendidikan, 3(5), 3229–3242.  

 

Siagian, S. P. (2019). Manajemen Sumber Daya Manusia (Revisi). Bumi Aksara. 

 

Simamora, H. (2016). Manajemen Sumber Sumber Daya Manusia (III). Bumi 

Aksara. 

 

Simarmata, R. M. (2020). Pengaruh Work From Home Terhadap Produktivitas 

Dosen Politeknik Negeri Ambon. Intelektiva : Jurnal Ekonomi, Sosial & 

Humaniora, 02(01), 73–82. 

 

Sinaga, O. S., Hasibuan, A., Efendi, E., Priyojadmiko, E., Butarbutar, M., Purba, 

S., Karwanto, K., Silalahi, M., Hidayatulloh, A. N., & Muliana, M. (2020). 

Manajemen Kinerja dalam Organisasi . Yayasan Kita Menulis, 

 

Sugiyono. (2016). Metode Penelitian Kuantitatif, kualitatif, dan R & D (Baru, 

Ed.). Bandung: Alfabeta. 

 

Sugiyono, S. (2017). Metode Penelitian Bisnis: Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, 

Kombinasi dan R&D. Alfabeta. 

 

Sugiyono. (2018a). Metode Penelitian Kombinasi (Mixed Methods). Alfabeta.  

 

Sugiyono. (2018b). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D. Alfabeta. 

 

Sumarni, Y. (2020). Pandemi Covid-19: Tantangan Ekonomi Dan Bisnis. Jurnal 

Ekonomi Dan Perbankan Syariah, 6(2), 46–58. 

 

Suprihanto, J. 2003. Perilaku Organisasional. Yogyakarta: Sekolah Tinggi Ilmu 

Ekonomi YKPN. 

 

Wibowo. (2017). Manajemen Kinerja. PT. Raja Grafindo Persada.  

 

Wijaya, A. S. (2020). Dampak Covid-19 Terhadap Kondisi Sosial Ekonomi 

Pedagang Di Kawasan Pantai Klayar Kecamatan Donorojo Kabupaten 

Pacitan Tahun 2020. Universitas Muhammadiyah Surakarta. 

 

Yudha, K. (2018). Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 



 

91 

Pt Pegadaian Syariah Kantor Cabang Simpang Patal Palembang [UIN 
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Lampiran 

Validitas Work From Home (X1) 

 

Correlations 

 X1.01 X1.02 X1.03 X1.04 X1.05 X1.06 X1.07 X1.08 TOTAL 

X1.01 Pearson Correlation 1 0.492
**
 0.452

**
 0.401

**
 0.476

**
 0.539

**
 0.436

**
 0.610

**
 0.720

**
 

Sig. (2-tailed)  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.02 Pearson Correlation 0.492
**
 1 0.618

**
 0.559

**
 0.502

**
 0.587

**
 0.524

**
 0.526

**
 0.784

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.03 Pearson Correlation 0.452
**
 0.618

**
 1 0.418

**
 0.632

**
 0.502

**
 0.465

**
 0.490

**
 0.738

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.04 Pearson Correlation 0.401
**
 0.559

**
 0.418

**
 1 0.568

**
 0.508

**
 0.635

**
 0.479

**
 0.750

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.05 Pearson Correlation 0.476
**
 0.502

**
 0.632

**
 0.568

**
 1 0.501

**
 0.467

**
 0.491

**
 0.744

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.06 Pearson Correlation 0.539
**
 0.587

**
 0.502

**
 0.508

**
 0.501

**
 1 0.574

**
 0.635

**
 0.790

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.07 Pearson Correlation 0.436
**
 0.524

**
 0.465

**
 0.635

**
 0.467

**
 0.574

**
 1 0.581

**
 0.787

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X1.08 Pearson Correlation 0.610
**
 0.526

**
 0.490

**
 0.479

**
 0.491

**
 0.635

**
 0.581

**
 1 0.793

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 
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TOTAL Pearson Correlation 0.720
**
 0.784

**
 0.738

**
 0.750

**
 0.744

**
 0.790

**
 0.787

**
 0.793

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

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

 

 

Tunjangan  Kinerja (X2) 

 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 TOTAL 

X2.1 Pearson Correlation 1 0.469
**
 0.373

**
 0.242

*
 0.262

**
 0.439

**
 0.294

**
 0.621

**
 

Sig. (2-tailed)  0.000 0.000 0.014 0.008 0.000 0.003 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X2.2 Pearson Correlation 0.469
**
 1 0.604

**
 0.243

*
 0.292

**
 0.589

**
 0.409

**
 0.719

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.014 0.003 0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X2.3 Pearson Correlation 0.373
**
 0.604

**
 1 0.280

**
 0.336

**
 0.601

**
 0.526

**
 0.750

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000  0.004 0.001 0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X2.4 Pearson Correlation 0.242
*
 0.243

*
 0.280

**
 1 0.564

**
 0.244

*
 0.475

**
 0.619

**
 

Sig. (2-tailed) 0.014 0.014 0.004  0.000 0.013 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X2.5 Pearson Correlation 0.262
**
 0.292

**
 0.336

**
 0.564

**
 1 0.442

**
 0.510

**
 0.691

**
 

Sig. (2-tailed) 0.008 0.003 0.001 0.000  0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X2.6 Pearson Correlation 0.439
**
 0.589

**
 0.601

**
 0.244

*
 0.442

**
 1 0.544

**
 0.785

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.013 0.000  0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

X2.7 Pearson Correlation 0.294
**
 0.409

**
 0.526

**
 0.475

**
 0.510

**
 0.544

**
 1 0.761

**
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Sig. (2-tailed) 0.003 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

TOTAL Pearson Correlation 0.621
**
 0.719

**
 0.750

**
 0.619

**
 0.691

**
 0.785

**
 0.761

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  

N 102 102 102 102 102 102 102 102 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Stres Kerja (X3) 

 

 

Correlations 

 X3.01 X3.02 X3.03 X3.04 X3.05 X3.06 X3.07 X3.08 X3.09 X3.10 TOTAL 

X3.01 Pearson Correlation 1 0.242
*
 0.339

**
 0.315

**
 0.284

**
 0.398

**
 0.321

**
 0.444

**
 0.012 -0.010 0.545

**
 

Sig. (2-tailed)  0.014 0.000 0.001 0.004 0.000 0.001 0.000 0.905 0.924 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X3.02 Pearson Correlation 0.242
*
 1 0.364

**
 0.229

*
 0.349

**
 0.385

**
 0.417

**
 0.314

**
 0.088 0.064 0.553

**
 

Sig. (2-tailed) 0.014  0.000 0.021 0.000 0.000 0.000 0.001 0.377 0.523 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X3.03 Pearson Correlation 0.339
**
 0.364

**
 1 0.349

**
 0.562

**
 0.477

**
 0.467

**
 0.551

**
 0.162 0.192 0.736

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.103 0.053 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X3.04 Pearson Correlation 0.315
**
 0.229

*
 0.349

**
 1 0.453

**
 0.476

**
 0.468

**
 0.446

**
 -0.221

*
 -0.070 0.562

**
 

Sig. (2-tailed) 0.001 0.021 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.025 0.483 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X3.05 Pearson Correlation 0.284
**
 0.349

**
 0.562

**
 0.453

**
 1 0.708

**
 0.428

**
 0.509

**
 0.000 0.026 0.692

**
 

Sig. (2-tailed) 0.004 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 1.000 0.796 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 
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X3.06 Pearson Correlation 0.398
**
 0.385

**
 0.477

**
 0.476

**
 0.708

**
 1 0.426

**
 0.654

**
 0.135 0.164 0.779

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.175 0.100 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X3.07 Pearson Correlation 0.321
**
 0.417

**
 0.467

**
 0.468

**
 0.428

**
 0.426

**
 1 0.616

**
 -0.061 0.046 0.679

**
 

Sig. (2-tailed) 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.543 0.646 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X3.08 Pearson Correlation 0.444
**
 0.314

**
 0.551

**
 0.446

**
 0.509

**
 0.654

**
 0.616

**
 1 0.083 0.132 0.775

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.407 0.186 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X3.09 Pearson Correlation 0.012 0.088 0.162 -0.221
*
 0.000 0.135 -0.061 0.083 1 0.753

**
 0.348

**
 

Sig. (2-tailed) 0.905 0.377 0.103 0.025 1.000 0.175 0.543 0.407  0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

X3.10 Pearson Correlation -0.010 0.064 0.192 -0.070 0.026 0.164 0.046 0.132 0.753
**
 1 0.407

**
 

Sig. (2-tailed) 0.924 0.523 0.053 0.483 0.796 0.100 0.646 0.186 0.000  0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

TOTAL Pearson Correlation 0.545
**
 0.553

**
 0.736

**
 0.562

**
 0.692

**
 0.779

**
 0.679

**
 0.775

**
 0.348

**
 0.407

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

Kinerja Pegawai (Y) 
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Correlations 

 Y01 Y02 Y03 Y04 Y05 Y06 Y07 Y08 Y09 Y10 TOTAL 

Y01 Pearson Correlation 1 0.382
**
 0.329

**
 0.405

**
 0.330

**
 0.471

**
 0.275

**
 0.439

**
 0.489

**
 0.488

**
 0.675

**
 

Sig. (2-tailed)  0.000 0.001 0.000 0.001 0.000 0.005 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y02 Pearson Correlation 0.382
**
 1 0.384

**
 0.568

**
 0.412

**
 0.300

**
 0.352

**
 0.396

**
 0.327

**
 0.377

**
 0.669

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.000 0.000 0.002 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y03 Pearson Correlation 0.329
**
 0.384

**
 1 0.399

**
 0.370

**
 0.565

**
 0.343

**
 0.486

**
 0.230

*
 0.323

**
 0.663

**
 

Sig. (2-tailed) 0.001 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.020 0.001 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y04 Pearson Correlation 0.405
**
 0.568

**
 0.399

**
 1 0.678

**
 0.336

**
 0.446

**
 0.443

**
 0.369

**
 0.338

**
 0.732

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000  0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y05 Pearson Correlation 0.330
**
 0.412

**
 0.370

**
 0.678

**
 1 0.296

**
 0.470

**
 0.443

**
 0.304

**
 0.354

**
 0.685

**
 

Sig. (2-tailed) 0.001 0.000 0.000 0.000  0.003 0.000 0.000 0.002 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y06 Pearson Correlation 0.471
**
 0.300

**
 0.565

**
 0.336

**
 0.296

**
 1 0.515

**
 0.395

**
 0.278

**
 0.336

**
 0.674

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.002 0.000 0.001 0.003  0.000 0.000 0.005 0.001 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y07 Pearson Correlation 0.275
**
 0.352

**
 0.343

**
 0.446

**
 0.470

**
 0.515

**
 1 0.353

**
 0.310

**
 0.351

**
 0.657

**
 

Sig. (2-tailed) 0.005 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.002 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y08 Pearson Correlation 0.439
**
 0.396

**
 0.486

**
 0.443

**
 0.443

**
 0.395

**
 0.353

**
 1 0.475

**
 0.492

**
 0.727

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y09 Pearson Correlation 0.489
**
 0.327

**
 0.230

*
 0.369

**
 0.304

**
 0.278

**
 0.310

**
 0.475

**
 1 0.403

**
 0.620

**
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Sig. (2-tailed) 0.000 0.001 0.020 0.000 0.002 0.005 0.002 0.000  0.000 0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

Y10 Pearson Correlation 0.488
**
 0.377

**
 0.323

**
 0.338

**
 0.354

**
 0.336

**
 0.351

**
 0.492

**
 0.403

**
 1 0.650

**
 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.001 0.001 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000  0.000 

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

TOTAL Pearson Correlation 0.675
**
 0.669

**
 0.663

**
 0.732

**
 0.685

**
 0.674

**
 0.657

**
 0.727

**
 0.620

**
 0.650

**
 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  

N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Stres Kerja      Kinerja Pegawai 

No x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3.6 x3.7 x3.8 x3.9 x3.10 Total No  y.1 y.2 y.3 y.4 y.5 y.6 y.7 y.8 y.9 y.10   
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1 4 4 3 3 4 4 3 3 5 5 38 1 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 35 

2 4 4 4 3 5 5 4 5 5 5 44 2 4 4 3 5 5 4 5 4 3 5 42 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 46 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 47 

6 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 45 6 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 46 

7 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 47 7 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 46 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

9 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 41 9 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

10 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 41 10 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

11 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 46 11 4 4 4 4 5 5 5 3 3 4 41 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

14 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 45 14 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 48 

15 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 48 15 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 47 

16 4 5 3 4 4 5 4 4 4 4 41 16 5 3 4 4 5 4 4 4 4 5 42 

17 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 44 17 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 45 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

19 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 45 19 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 44 

20 5 3 4 3 3 4 3 5 5 5 40 20 3 4 3 3 4 3 5 4 4 4 37 

21 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 41 21 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

22 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 47 22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

25 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 47 25 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 47 

26 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 45 26 5 4 5 5 5 4 5 3 5 4 45 

27 4 4 3 5 4 5 4 4 5 5 43 27 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 44 

28 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 43 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

29 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 29 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 46 31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

32 4 5 3 5 3 3 5 4 4 4 40 32 5 3 5 3 3 5 4 5 5 5 43 
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33 2 4 4 3 4 3 3 3 5 5 36 33 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 35 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 44 36 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 45 

37 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 44 37 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42 

38 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 38 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 47 

39 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 45 39 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 45 

40 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48 40 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 46 

41 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 41 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 46 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

44 4 5 3 4 4 4 3 4 5 5 41 44 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 40 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

46 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48 46 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 48 

47 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 42 47 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 42 

48 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 48 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 48 

49 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 45 49 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 44 

50 4 3 4 5 5 5 3 4 5 5 43 50 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

51 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 47 51 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 47 

52 3 5 5 3 5 4 3 4 5 5 42 52 5 5 3 5 4 3 4 4 5 5 43 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

56 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

57 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 43 57 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 

58 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 44 58 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 44 

59 5 3 3 4 4 3 3 3 1 1 30 59 5 3 5 4 4 5 3 5 5 4 43 

60 3 4 3 5 5 4 5 4 2 2 37 60 3 4 4 4 3 3 5 3 4 5 38 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 61 3 3 5 5 5 5 5 5 2 3 41 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 62 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 42 

63 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 46 63 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 46 

64 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 47 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 



 

100 

65 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 40 65 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43 

66 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 45 66 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 46 

67 4 5 4 3 3 3 4 3 4 4 37 67 5 4 3 3 3 4 3 4 4 5 38 

68 5 5 3 3 4 4 5 4 5 5 43 68 5 3 3 4 4 5 4 5 5 5 43 

69 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 44 69 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 

70 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 44 70 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43 

71 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 47 71 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

72 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 72 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

73 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 43 73 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 40 

74 5 5 5 5 5 5 2 3 5 5 45 74 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 36 

75 3 4 5 4 4 4 5 4 5 5 43 75 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 42 

76 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 46 76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

78 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 78 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 46 

79 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 40 79 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 45 

80 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 45 80 4 5 5 5 5 3 3 5 4 5 44 

81 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 47 81 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 40 

82 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 82 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 47 

83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

84 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 44 84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

85 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

86 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 43 86 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 47 

87 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 42 87 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

88 4 5 5 3 4 4 5 4 5 5 44 88 4 5 4 5 5 3 3 5 4 5 43 

89 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

90 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

91 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 47 91 4 4 5 4 3 5 4 3 3 5 40 

92 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 46 92 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 44 

93 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 93 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 47 

94 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 94 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

95 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 95 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

96 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 96 5 5 4 4 4 3 4 5 4 4 42 



 

101 

97 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 45 97 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 46 

98 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 98 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 46 

99 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 46 99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

100 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 100 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 47 

101 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 101 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Work From Home 
  

Tunjangan Kinerja   

No x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 TotAL No x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 Total  

1 3 4 4 3 4 4 4 3 29 1 4 4 4 4 4 5 5 30 

2 4 5 4 5 5 4 4 4 35 2 5 3 4 5 4 3 5 29 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 5 5 5 5 5 5 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 5 5 5 5 5 5 5 35 
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5 5 5 5 4 4 5 4 5 37 5 5 5 5 5 5 5 5 35 

6 5 5 5 4 5 5 4 4 37 6 5 5 5 5 4 5 5 34 

7 5 5 5 5 5 5 4 5 39 7 5 4 5 5 3 5 4 31 

8 4 4 5 4 4 4 4 4 33 8 4 4 4 5 4 4 4 29 

9 4 4 4 4 4 4 3 4 31 9 5 5 5 3 3 5 4 30 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 32 10 4 4 5 3 4 4 4 28 

11 2 3 4 4 4 3 3 3 26 11 5 4 5 5 5 5 4 33 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 40 12 5 5 5 5 5 5 5 35 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 40 13 5 5 5 5 5 5 5 35 

14 4 5 5 5 4 4 4 4 35 14 5 5 5 5 5 5 5 35 

15 5 5 5 5 5 5 4 5 39 15 5 5 5 4 4 5 5 33 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 16 4 4 4 3 4 4 4 27 

17 4 4 4 5 4 5 4 4 34 17 4 5 5 3 3 5 4 29 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 18 4 4 4 4 4 4 4 28 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 19 4 4 4 4 4 4 4 28 

20 5 5 4 5 5 5 4 5 38 20 5 4 3 5 4 3 3 27 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 40 21 5 5 5 4 3 4 4 30 

22 4 4 5 4 4 4 4 5 34 22 5 5 5 4 4 5 4 32 

23 5 4 5 5 5 5 5 5 39 23 5 5 5 5 5 5 5 35 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 24 4 4 4 4 4 4 4 28 

25 4 4 5 5 5 4 4 4 35 25 4 4 4 3 4 5 4 28 

26 5 5 5 5 5 5 5 4 39 26 5 5 4 4 5 5 4 32 

27 5 4 5 4 5 4 5 4 36 27 5 4 4 5 5 5 4 32 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 28 4 4 4 4 4 4 4 28 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 29 5 5 5 4 4 5 4 32 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 30 5 5 5 4 5 5 5 34 

31 4 4 4 4 4 4 3 4 31 31 5 5 5 5 5 5 5 35 

32 4 4 5 3 4 5 4 4 33 32 4 4 4 3 4 5 5 29 

33 4 4 4 4 5 4 2 4 31 33 3 5 5 5 4 3 5 30 

34 5 4 5 4 5 4 4 5 36 34 4 4 4 4 4 4 4 28 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 35 5 5 5 5 5 5 5 35 

36 5 5 5 4 4 4 4 5 36 36 5 5 5 5 4 5 5 34 
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37 5 4 5 4 5 5 4 5 37 37 5 4 4 4 4 4 4 29 

38 5 5 4 4 4 4 3 4 33 38 4 4 5 5 4 5 5 32 

39 5 4 5 4 5 5 4 5 37 39 5 5 5 5 4 4 5 33 

40 5 5 5 5 5 4 5 5 39 40 5 5 4 5 4 4 5 32 

41 5 5 5 5 5 5 4 3 37 41 4 5 5 5 4 5 5 33 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 40 42 5 5 5 5 5 5 5 35 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 40 43 5 5 5 5 5 5 5 35 

44 4 4 4 3 4 4 2 3 28 44 5 5 5 4 3 4 3 29 

45 4 4 4 4 4 4 4 3 31 45 4 4 4 4 4 4 4 28 

46 4 4 4 4 4 4 3 4 31 46 5 5 5 3 4 5 5 32 

47 4 5 5 4 5 4 4 4 35 47 5 4 5 5 4 4 5 32 

48 5 5 5 5 5 5 4 5 39 48 5 5 5 4 4 5 5 33 

49 5 5 5 4 5 4 4 4 36 49 4 4 5 4 4 4 5 30 

50 4 3 4 3 4 3 3 3 27 50 5 4 5 4 5 5 4 32 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 40 51 5 5 5 5 5 5 4 34 

52 4 4 4 3 4 3 2 3 27 52 5 5 5 3 3 5 4 30 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 32 53 5 5 5 5 5 5 5 35 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 40 54 5 5 5 5 5 5 5 35 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 40 55 5 5 5 5 5 5 5 35 

56 5 5 5 5 5 5 5 5 40 56 5 5 5 5 5 5 5 35 

57 4 3 3 4 3 4 4 3 28 57 4 4 5 5 5 5 5 33 

58 4 2 4 3 4 5 4 4 30 58 4 4 2 3 3 1 2 19 

59 5 4 4 5 4 4 5 5 36 59 4 5 4 5 4 5 5 32 

60 4 5 4 4 3 5 3 5 33 60 4 5 4 4 5 5 4 31 

61 5 4 5 4 5 5 4 5 37 61 4 3 3 4 3 4 4 25 

62 5 5 5 5 5 4 5 5 39 62 2 5 5 5 5 5 5 32 

63 4 4 3 4 4 4 4 4 31 63 5 5 4 4 4 5 5 32 

64 5 5 5 4 5 5 4 4 37 64 5 5 5 4 5 5 5 34 

65 3 3 4 2 4 2 1 3 22 65 3 5 5 4 4 4 4 29 

66 5 5 4 4 5 5 4 4 36 66 5 5 5 5 5 4 5 34 

67 4 3 3 4 4 4 2 3 27 67 4 4 4 4 4 4 4 28 

68 4 4 5 5 5 5 3 4 35 68 4 5 5 4 5 5 5 33 
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69 5 5 4 4 4 5 5 5 37 69 4 4 3 4 4 4 4 27 

70 5 4 5 5 5 4 3 4 35 70 5 5 5 4 3 4 4 30 

71 5 5 5 5 5 5 4 5 39 71 5 5 5 5 5 5 5 35 

72 5 5 5 5 5 5 4 4 38 72 5 5 5 4 4 5 4 32 

73 4 5 4 5 4 4 4 4 34 73 4 4 4 5 4 4 5 30 

74 4 5 5 5 5 5 5 4 38 74 4 3 3 4 4 3 3 24 

75 5 4 4 3 4 4 3 5 32 75 4 4 3 5 5 4 5 30 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 40 76 5 5 5 5 5 5 5 35 

77 5 5 5 5 5 5 5 5 40 77 5 5 5 5 5 5 5 35 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 40 78 4 4 5 5 5 4 5 32 

79 5 5 5 5 5 5 5 5 40 79 5 4 5 4 5 4 5 32 

80 4 5 4 4 5 5 4 5 36 80 5 5 5 4 4 5 4 32 

81 4 3 3 4 3 4 4 3 28 81 5 5 5 4 5 5 4 33 

82 2 5 5 5 5 5 5 5 37 82 5 5 5 5 5 5 4 34 

83 5 5 4 4 4 5 5 5 37 83 4 4 5 4 4 4 4 29 

84 5 5 5 4 5 5 5 5 39 84 4 4 4 4 4 4 3 27 

85 3 5 5 4 4 4 4 3 32 85 4 4 4 4 4 4 4 28 

86 5 5 5 5 5 4 5 4 38 86 2 3 4 4 4 3 3 23 

87 4 4 4 4 4 4 4 4 32 87 5 5 5 5 5 5 5 35 

88 4 5 5 4 5 5 5 4 37 88 5 5 5 5 5 5 5 35 

89 4 4 3 4 4 4 4 5 32 89 4 5 5 5 4 4 4 31 

90 5 5 5 4 3 4 4 4 34 90 5 5 5 5 5 5 4 34 

91 5 5 5 5 5 5 5 5 40 91 4 4 4 4 4 4 4 28 

92 5 5 5 4 4 5 4 5 37 92 4 4 4 5 4 5 4 30 

93 4 4 4 5 4 4 5 4 34 93 4 4 4 4 4 4 4 28 

94 4 3 3 4 4 3 3 3 27 94 4 4 4 4 4 4 4 28 

95 4 4 3 5 5 4 5 4 34 95 5 5 4 5 5 5 4 33 

96 5 5 5 5 5 5 5 5 40 96 5 5 5 5 5 5 5 35 

97 5 5 5 5 5 5 5 5 40 97 4 4 5 4 4 4 4 29 

98 4 4 5 5 5 4 5 5 37 98 5 4 5 5 5 5 5 34 

99 5 4 5 4 5 4 5 5 37 99 4 4 4 4 4 4 4 28 

100 5 5 5 4 5 5 5 5 39 100 4 4 5 5 5 4 4 31 
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101 3 5 5 4 4 4 4 3 32 101 5 5 5 5 5 5 5 35 

102 5 5 5 5 5 4 5 4 38 102 5 4 5 4 5 4 5 32 
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Uji Reliabilitas 

Work From Home (X1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.895 8 

 

Tunjangan  Kinerja (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.833 7 

 

Stres Kerja (X3) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.802 10 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.866 10 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 


