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Abstract. The purpose of this study was to determine the significance of the influence of work-family conflict, 

intrinsic motivation, and extrinsic motivation on the work performance of employees of PT MJOINT Yogyakarta. 

This study uses quantitative research methods and primary data in this study were taken using a questionnaire 

obtained by census on 68 respondents. Data analysis includes classical assumption tests and multiple linear 

regression analysis. The tests on classical assumption tests include normality tests, muticolonierity tests, and 

heteroscedasticity tests while multiple regression tests include t tests. This study shows that there is no influence 

from work-family conflict variables on employee work performance. There is a significant positive effect of 

instrinsic motivation variables on employee work performance. There is confirmation of a significant positive 

effect of extrinsic motivation variables on employee performance. Strengthening motivation is an implication to 

improve employee performance. 
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Abstrak. Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui bahwa work-family conflict, motivasi intrinsik, dan 

motivasi ekstrinsik berpengaruh pada kinerja kerja karyawan pada PT MJOINT Yogyakarta. Penelitian ini 

menggunakan metode penelitian kuantitatif serta data primer pada penelitian ini diambil menggunakan kuesioner 

yang didapat secara accidental sampling pada 68 responden. Dalam memperoleh sampel penelitian ini 

menggunakan alat uji asumsi klasik dan analisis regresi linier berganda. Adapun pengujian pada uji asumsi klasik 

diantaranya uji normalitas, uji mutikolonieritas, dan uji heterokedastisitas sedangkan uji regresi berganda meliputi 

uji-t. Penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hasil tidak berpengaruh signifikan dari variabel work-family 

conflict kepada kinerja kerja karyawan. Berpengaruh positif signifikan dari variabel motivasi instrinsik kepada 

kinerja kerja karyawan. Serta berpengaruh positif signifikan dari variabel motivasi ekstrinsik kepada kinerja kerja 

karyawan. 

 

Kata Kunci: meningkatkan kinerja karyawan, motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik, konflik pekerjaan-

keluarga. 

 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja kerja adalah hasil kerja karyawan secara kuantitas dan kualitas yang menjadi 

tujuan dalam melasanakan pekerjaan yang ditugaskan suatu perusahaan kepada setiap 

pekerjanya; kinerja karyawan merupakan kombinasi dari segi keterampilan, kemampuan, dan 

usaha yang dicapai dari hasil bekerja karyawan tersebut (Saputra et al. (2020). Perusahaan 

harus menjaga hasil produktifitas yang berkualitas dengan memperhatikan sumber daya 

manusia terutama dalam kinerja kerja karyawannya. Pencapaian kinerja menjadi masalah 
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demikian juga yang terjadi pada obyek penelitian ini yaitu PT MJOINT Yogyakarta. 

Optimalitas kinerja individu belum tercapai, misalya pencapaian target yang tidak terpenuhi, 

penyelesaian tugas yang mundur dari jadwal, masalah kualitas yang belum sepenuhnya teratasi, 

dan masih ada keluhan yang belum terpuaskan.  

Perusahaan PT MJOINT Yogyakarta telah memberikan dukungan terkait motivasi 

dalam karyawan untuk mendukung pencapaian kinerja. Contohnya berupa dukungan yang 

diberikan kepada setiap karyawan yaitu berupa pengembangan minat bakat, pelatihan, 

kompensasi lembur kerja, pemberian intensif berupa bonus, dan intensif. Setiap individu yang 

masih baru akan dibimbing oleh individu senior yang sudah berpengalaman disetiap 

bidangnya. Sedangkan karyawan senior juga tetap diberikan arahan dan pengendalian mutu 

serta training dari organisasi. Kompensasi komisi dilakukan kepada setiap individu agar dapat 

memberikan semangat dan dorongan untuk melakukan inovasi. Pengaturan kerja dan 

konsultasi bagi pekerja yang mengalami masalah juga disediakan, terutama untuk menurunkan 

masalah work-family conflict. Dukungan yang diberikan organisasi ini diharapkan mampu 

membuat kinerja karyawan meningkat. Penelitian ini berusaha menguji apakah motivasi dan 

work-family conflict memiliki pengaruh pada kinerja, sehingga hasilnya dapat menjadi 

masukan bagi pengambilan keputusan untuk kebijakan yang mendukung penguatan kinerja 

karyawan. 

 Pencapaian kinerja kerja yang baik dapat diakibatkan beberapa faktor seperti work-

family conflict, motivasi intrinsik, dan motivasi ekstrinsik. Permasalahan work-family conflict  

menurut Soomro et al. (2018) merupakan sebuah permasalahan yang membawa dampak 

negatif karena seseorang lebih banyak menghabiskan waktu untuk bekerja dibanding keluarga 

karena tuntutan yang diberikan oleh perusahaan sehingga sulit untuk membagi waktu. 

Dukungan positif dalam keluarga berdampak pada kegiatan ataupun aktivitas bisnis dan kerja, 

namun ketika keluarga juga menuntut perhatian yang menyita waktu dan energi maka 

karyawan akan merasakan tekanan yang memaksanya menurunkan kinerja. 

 Adanya pengendalian yang baik terhadap work-family conflict, stimulan motivasi 

intrinsik, dan juga motivasi ekstrinsik diharapkan bisa menumbuhkan tingkat kinerja setiap 

individu dengan baik agar setiap organisasi mendapatkan tujuannya sesuai yang diharapkan. 

Akan tetapi masih terdapat gap seperti hasil penelitian dari Soomro et al. (2018) yang 

menyatakan jika work-family conflict berpengaruh secara positif pada kinerja kerja karyawan, 

hal ini berbeda dengan hasil temuan yang di sampaikan Novitasari et al. (2020) jika work-

family conflict memberi pengaruh negatif pada kinerja kerja karyawan.  
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 Kuvaas et al. (2017) mengatakan jika motivasi intrinsik memiliki pengaruh pada kinerja 

kerja karyawan sedangkan menurut Tangkur et al. (2023) mengatakan jika motivasi intrinsik 

berpengaruh negatif terhadap kinerja kerja karyawan. Selanjutya menurut penjelasan dari 

Kuvaas et al. (2017) motivasi ekstrinsik berpengaruh positif pada kinerja kerja karyawan akan 

tetapi sebaliknya bertolak belakang dengan penelitan oleh Yusuf (2021) yang menyebutkan 

jika motivasi ekstrinsik berpengaruh tidak signifikan pada kinerja kerja karyawan. Adanya 

inkonsistensi atas hasil penelitian terdahulu memberi kesempatan untuk menguji kembali 

variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan melalui penelitian pada pengaturan yang 

berbeda yaitu pada PT MJOINT Yogyakarta. 

 

KAJIAN LITERATUR 

Work-Family Conflict 

 Work–family conflict merupakan metode perbandingan terbalik antara suatu kesibukan 

ditempat kerja ke keluarga karena adanya tanggung jawab dan tuntutan yang diterima di 

pekerjaannya membuat seseorang bisa kehilangan keseimbangaan antara kehidupan pribadi 

dan pekerjaan (Gözükara & Çolakoğlu, 2015a). Terutama bagi orang yang sudah berkeluarga 

karena memiliki dua peran sekaligus dalam satu waktu sehingga dapat saling mempengaruhi 

karena saling menarik lawan arah, lingkungan organisasi yang membantu karyawan mencapai 

keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga, dan memiliki pengaruh besar pada kepuasan 

keluarga, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi, sehingga meminimalkan konflik 

kerja-keluarga (Gözükara & Çolakoğlu, 2015).  

 Keseimbangan work-family merupakan tokoh utama dalam memberikan penjelasan 

pada pekerjaan dan kepuasan. Dengan demikian juga tidak sedikit wanita yang menjadi sasaran 

dalam work-family conflict karena masih dianggap perlu lebih banyak meluangkan waktu 

dirumah, karena itulah mendorong laki-laki untuk secara aktif terlibat dalam berbagi rutinitas 

perawatan dan pekerjaan rumah tangga (Lippe & Lippényi, 2020).  

 Sprung et al. (2015) mengatakan bahwa penelitian yang berfokus pada perbedaan 

gender dalam memanfaatkan manfaat work-family, seperti bekerja dari rumah, menunjukkan 

bahwa pria dan wanita menilai peran mereka berdasarkan kriteria yang berbeda: pria 

menganggap tunjangan pekerjaan keluarga berguna ketika mereka percaya itu menguntungkan 

kinerja pekerjaan, sementara perempuan cenderung menilai efektivitas mereka berdasarkan 

pengurangan yang diharapkan dari work-family conflict. Lippe dan Lippényi (2020) 

mengatakan jika wanita mendapatkan permasalahan pekerjaan-keluarga yang sedikit lebih 
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tinggi, tetapi laki-laki menghabiskan waktu mereka yang sedikit lebih tinggi untuk bekerja 

padahal perempuan lebih banyak ditemukan daripada laki-laki di organisasi yang lebih besar. 

Motivasi Instrinsik 

 Motivasi intrinsik adalah bentuk motivasi yang paling otonom dan merupakan kekuatan 

pendorong di balik keterlibatan dalam aktivitas yang didasari oleh minat dan kesenangan yang 

tulus (Çetin, 2017). Manusia memiliki bawaan untuk berinteraksi dan mengeksplorasi 

lingkungannya sehingga menciptakan kesenangan dan kepuasan dari aktivitas yang 

dilakukannya. Hal ini dapat timbul karena minat yang lebih besar dalam aktivitas sehari-hari 

misalnya, dalam interaksi sosial dengan pasangan romantis, terlibat dalam tugas pekerjaan 

sehari-hari, dan terhubung dengan lingkungan alam. Motivasi intrinsik terjadi karena orang 

secara tidak sadar mengarahkan dirinya agar melakukan sebuah hal yang sesuai dengan 3 

kewajibannya yaitu otonomi, kompetensi, keterkaitan (Gatling et al. 2016). Kombinasi tersebut 

yang mengarahkan setiap individu untuk mengatasi permasalahan yang muncul pada tekanan 

dari pekerjaan yang dilakukannya ataupun di dalam keluarga. Suatu individu yang memiliki 

dukungan berupa motivasi intrinsik akan menyadari jika mereka memiliki tanggung jawab dan 

pekerjaan yang dilakukannya akan lebih baik daripada karyawan yang hanya memiliki 

motovasi ekstrinsik. Dikarenakan motivasi intrinsik bermula dari diri setiap individu sehingga 

terdapat dorongan tersendiri dari dalam diri (Pandoyo, 2023). 

Motivasi Ekstrinsik 

 Motivasi ekstrinsik merupakan bentuk motivasi yang paling terkontrol. Ketika 

termotivasi maka orang tersebut didorong oleh aspek yang dikendalikan secara ekstrinsik 

seperti penghargaan,  insentif keuangan atau pengakuan sosial, dan hukuman (Kuvaas et al. 

2017). Pada lingkaran bisnis, seseorang yang mendapatkan motivasi dari luar dirinya akan 

melaksanakan kegiatan yang mereka kerjakan, dikarenakan mereka mempercayai jika akan 

menerima tujuan yang mereka inginkan, contohnya kompensasi gaji, bonus, dan insentif 

lainnya dari organisasi. 

 Lamato dan Rahman, (2022) menyatakan bahwa untuk melakukan kualitas pekerjaan 

yang baik, kesadaran kerja penting dilakukan untuk memenuhi kebutuhan hidup, akan tetapi 

individu yang melakukan suatu pekerjaan karena individu lainnya akan mendapatkan hasil 

yang kurang maksimal dan bosan disebut tidak stabil dalam bekerja. Motivasi ekstrinsik adalah 

dukungan yang didapatkan dari lingkungan sekitar, hal ini didasari karena ada pengaruh dari 

lingkungan sekitar yang mengakibatkan dorongan dari luar sebagai dukungan atau motivasi 

ekstrinsik bagi setiap karyawan (Septianti & Frastuti, 2019). 
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METODE PENELITIAN 

Populasi yang dipilih dalam penelitian ini merupakan keseluruhan pegawai PT 

MJOINT sebanyak 68 karyawan. Pengukuran data dilakukan pada sebanyak 68 karyawan yang 

dilakukan dengan sensus. Peneliti memberikan instrumen atau pernyataan kuesioner yang 

diberikan langsung kepada bagian HRD PT MJOINT untuk dibagikan kepada semua pegawai 

yang ada pada perusahaan tersebut. Demi memperhatikan nilai pengambilan data yang 

berkualitas, peneliti memberi penjelasan tentang tujuan pemberian kuesioner kepada HRD PT 

MJOINT serta memberikan surat permohonan ijin melakukan penelitian. Data primer diproses 

melalui analisis regresi linier berganda dengan menggunakan alat bantu SPSS. Peneliti 

menggunakan likert scale 1-5 dengan urutan sangat tidak setuju/STS (1) hingga sangat 

setuju/SS (5). Berikut Tabel kuesioner dari penelitian ini.  

Tabel 1. Pengukuran 

Work-Family Conflict (Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996) 

1. Kehidupan dan urusan rumah saya terganggu karena adanya tuntutan pekerjaan. 

2. 
Saya susah memenuhi tanggujawab keluarga karena banyaknya waktu pekerjaan yang 

saya lakukan. 

3. Tuntutan pekerjaan menyebabkan kegiatan dirumah tidak selesai. 

4. 
Ketegangan yang ada dalam pekerjaan membuat saya sulit memenuhi kebutuhan 

dirumah. 

5. 
Saya harus mengubah rencana saya untuk kegiatan keluarga karena adanya tugas yang 

berhubungan dengan pekerjaan. 

6. Aktivitas dalam pekerjaan terganggu karena adanya tuntutan dari orang rumah. 

7. Tuntutan keluarga dirumah menjadikan saya menunda melakukan kegiatan di kantor. 

8. Tugas dan kegiatan saya di kantor tidak dapat terlaksana karena tuntutan orang rumah. 

9. 
Tuntutan dirumah menyebabkan tugas yang diberikan perusahaan tidak dapat 

terlaksanakan dengan baik (contoh lembur, kejar deadline). 

10. 
Permasalahan dalam rumah mengganggu aktivitas dan kemampuan saya dalam 

pekerjaan. 

 Motivasi Intrinsik  (Shankar, 1996) 

1. Saya bekerja karena dapat uang. 

2. Pekerjaan yang saya lakukan sangat menantang. 

3. Pekerjaan ini menarik minat saya. 

4. Saya bertanggung jawab dengan pekerjaan ini. 

5. Pekerjaan ini memberikan saya peluang untuk belajar hal baru. 

6. 
Jikalau saya sudah sukses saya akan tetap bertahan disini karena pekerjaan yang 

menantang dan menyenangkan. 

Motivasi Ekstrinsik (Richard & Erin, 1994) 

1. Jika bukan karena uang, saya tidak akan bekerja sebagai karyawan. 

2. Saya bekerja karena saya dibayar untuk bekerja. 

3. Saya bekerja seharian karena butuh uang. 

Kinerja Kerja Karyawan (Koopmans et al., 2014) 

1. Saya merencanakan pekerjaan ini supaya selesai tepat waktu. 

2. Rencana kerja saya sudah sempurna. 

3. Saya selalu mengingat apa yang sudah saya lakukan agar bisa mencapai suatu tujuan. 

4. Saya menghindari membawa masalah dari luar kedalam pekerjaan. 
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5. 
Saya paham dalam membedakan yang harus diutamakan terlebih dahulu dalam 

pekerjaan. 

6. Dengan cara minimum saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

7. Bergabung bersama rekan lain bisa mendapatkan hasil yang baik. 

8. Keputusan diluar kemampuan biasa saya lakukan. 

9. Saya berinisiatif melakukan kegiatan baru setelah menyelesaikan yang sebelumnya. 

10. Saya akan melakukan pekerjaan diluar kemampuan jika ada. 

11. Saya bekerja dan bertahan saat ini. 

12. Saya menjaga keahlian yang sudah saya kuasai. 

13. Bekerja menggunakan inovasi agar menciptakan hal baru. 

14. Saya mencari tantangan saat bekerja. 

15. Melakukan hal yang jauh dari pikiran saya. 

16. Melakukan apapun yang saya bisa disaat bertemu orang banyak. 

17. Belajar mencoba hal baru untuk meningkatkan kemampuan saya. 

18. Saya mendapat kesempatan saat mereka disajikan sendiri.  

19. Permasalahan yang sulit dapat saya selesaikan dengan waktu singkat. 

20. Saya merasa tidak dianggap dipekerjaaan. 

21. Permasalahan sering saya lakukan saat bekerja. 

22. Saya selalu fokus dengan kejadian yang tidak diinginkan dalam bekerja. 

23. Saya sering membicarakan kejadian buruk dengan teman kerja. 

24. Saya mengumbar aspek buruk pekerjaan saya pada karyawan diluar tempat kerja. 

25. Saya merasakan tidak yakin dengan hasil saya. 

26. Pekerjaan dapat saya selesaikan dengan mudah 

27. Saya sering tidak beraktivitas akan tetapi seharusnya saya melakukan suatu pekerjaan. 

  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas dan Reabilitas 

 Item uji validitas dikatakan valid jika nilai r hitung > r tabel 0.2012 (2-tail; n=68-2; 

α=0.05). Pengujian menghasilkan r hitung WFC (0.454 s.d. 0.734), MI (0.467 s.d. 0.887), ME 

(0.573 s.d. 0.838) dan KKK (0.444 s.d. 0.883) > 0.2012 dengan artiaan bahwa seluruh nilai 

valid. Cronbach's Alpha work-family conflict (0.784), MI (0.743), ME (0.816), dan KKK 

(0.730) > 0.60 atau instrumen reliabel. 

Karakteristik Responden 

 Tabel 2, dapat diinterprestasikan dengan jumlah responden / individu sebanyak 68 

orang yang mana 17 (25%) laki laki serta perempuan 51 (75%). Pada observasi ini 

mendapatkan mayoritas karyawan yang belum tetap dapat dilihat dari status pegawai 64 

(94.1%) belum tetap sedangkan 4 (5.9%) yang berstatus tetap. Pada perusahaan ini didominasi 

oleh karyawan yang sudah menikah sebanyak 57 orang (83.8%), dengan banyak karyawan 

yang berusia 30-39 tahun sebanyak 39 orang (57.4%). Kebanyakan karyawan berpendidikan 

terakhir SMA dengan jumlah 59 (86.8%), serta berdasarkan masa kerja didominasi paling 

banyak 11-15 tahun sebanyak 31 (45.6%). Dapat dnyatakan terkait masa kerja pada PT 

MJOINT Yogyakarta, karyawan memiliki loyalitas yang tinggi. 
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Sumber: Data primer diolah, 2022. 

 

Uji Asumsi Klasik 

 Hasil uji asumsi klasik (Tabel 3) menunjukkan tidak terjadi heterokedastisitas (Glejser 

test, p>0.05), dan normalitas juga terpenuhi (Kolmogrov-Sminorv test, Asymp. Sig. > 0.05). 

Multikolonieritas tidak terjadi pada model regresi dengan tolerance > 0.10 dan VIF < 10. 

Tabel 3. Uji Asumsi Klasik 

Ind. Dep. 

Multicollinearity 
Glejse

r Test 

Kolmogorov

-Smirnov 

Test 

Tol. VIF Sig. Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

WF

C 

 0.904 1.106 0.606 
 

MI KKK 0.993 1.008 0.496 0. 200 

ME  0.910 1.098 0.347  

Keterangan: WFC= work-family conflict; MI= motivasi instrinsik; ME= motivasi ekstrinsik; 

KKK= kinerja kerja karyawan. 

Sumber: Data primer diolah, 2022. 
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Pengujian Hipotesis 

 Pengkajian H1 dapat diinterpretasikan pada variable work-family conflict 

menghasilkan nilai t (1.026) dengan nilai signifikan 0.309 > 0.05 yang artinya ditolak. Temuan 

ini mengkonfirmasi hasil penelitian terdahulu jika work-family conflict berhubungan dengan 

kelelahan emosional yang dikaitkan dengan indikator kinerja kerja sehingga akan membuat 

kinerja kerja menurun (Wayne et al. 2017). Pendapat lain yang serupa dengan pemelitian ini 

yaitu penemuan yang ditemukan oleh Novitasari yang mengatakan jika work-family conflict 

terdapat pengaruh negative dan Sig terhadap kinerja karyawan (Novitasari et al. 2020). Akan 

tetapi pengkajian ini berbeda dengan beberapa penelitian terdahulu (Soomro et al., 2018). 

Menunjukan jika work-life balance dan work-family conflict terdapat pengaruh yang positif 

pada kinerja kerja karyawan. Dengan demikian hasil dari penemuan ini diartikan dengan 

adanya work-family conflict terhadap kinerja kerja karyawan kemungkinan besar ditemukan 

adanya faktor lain yaitu bahwa kesejahteraan individu memicu umpan balik terhadap kinerja 

kerja mereka, sehingga mempengaruhi lebih lanjut tuntutan dan sumber daya mereka, dan 

pengaruh ini harus diperhatikan oleh para pemimpin organisasi, dan perubahan harus dimulai 

sesuai dengan hal tersebut.  Berdasarkan penelitian ini terdapat item kuesioner hasil pilihan 

terendah pada work-family conflict yaitu “Kehidupan dan urusan rumah saya terganggu karena 

adanya tuntutan pekerjaan”, dan item nilai jawaban tertinggi yaitu “Saya harus mengubah 

rencana saya untuk kegiatan keluarga karena adanya tugas yang berhubungan dengan pekerjaan 

“. Dalam penelitian ini menyatakan bahwa work-family conflict tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja kerja karyawan pada PT MJOINT. 

Tabel 4. Hasil Regresi Linear Berganda 

 

In

d. 

D

e

p. 

Unst. Coef. 

t 
Si

g. 

A

dj. 
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d. 
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1 

W

F

C 

 0.
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8 

0.
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4 
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6 

0.
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9 

 

H

2 

M

I 
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K

K 
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5 
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3 

6.

59

1 

0.

00

1 

0.

41

6 

H

3 

M

E 

 1.

10

7 

0.

47

2 

2.

34

7 

0.

02

2 

 

 

 Pengkajian H2 dapat diinterpretasikan pada variable MI menghasilkan nilai t (6.591) 

dengan nilai signifikan 0,001 < 0.05 yang artinya H2 diterima. Temuan ini pada akhirnya 

mendukung temuan Makki & Abid  motivasi intrinsik memiliki pengaruh yang signifikan 
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terhadap tanggung jawab setiap individu (Makki & Abid, 2017). Dan selaras dengan Kalhoro 

mengatakan motivasi intrinsik berpengaruh postif dan sig terkait dengan kinerja karyawan 

(Kalhoro et al. 2017). Pengkajian yang dikaji oleh Kuvaas et al. (2017) mengatakan jika 

motivasi intrinsik didapatkan adanya pengaruh pada kinerja kerja karyawan sedangkan 

menurut penelitian yang dilakukan oleh Daskin & Surucu, (2016) Mengatakan jika motivasi 

intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja kerja karyawan. Akan tetapi pengkajian ini tidak 

sama hal-nya dengan peneliti terdahulu yang mengatakan bahwa motivasi intrinsik memiliki 

dampak negatif pada konflik pekerjaan keluarga yang dapat mempengaruhi kinerja kerja 

sehingga tidak selalu dikaitkan dengan hubungan positif (Daskin & Surucu, 2016). Dengan 

demikian hasil dari penemuan ini diartikan dengan adanya motivasi intrinsik terhadap kinerja 

kerja karyawan maka menandakan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi intrinsik yang 

dimiliki oleh karyawan, maka kinerja mereka cenderung lebih baik. Temuan ini memberikan 

dukungan pada pentingnya memperhatikan factor factor motivasi intrinsik dalam 

meningkatkan kinerja individu dilingkungan kerja. Berdasarkan penelitian ini terdapat item 

kuesioner hasil pilihan terendah pada motivasi intrinsik yaitu “Saya bekerja karena dapat 

uang”. Sedangkan item nilai jawaban tertinggi yaitu “Pekerjaan ini memberikan saya peluang 

untuk belajar hal baru” maka dalam penelitian ini dikatakan diterima. Dapat disimpulkan 

bahwa pengkajian motivasi intrinsik memiliki pengaruh Sig terhadap kinerja kerja karyawan 

pada PT MJOINT. 

 Pengkajian H3 dapat diinterpretasikan pada variable motivasi ekstrinsik menghasilkan 

nilai t (2,347) dengan nilai signifikan 0.022 < 0.05, atau dapat dikatakan hipotesis didukung. 

Pengkajian ini menemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan Sig pada variable motivasi 

ekstrinsik pada kinerja kerja karyawan. Temuan ini mengkonfirmasi hasil penelitian terdahulu 

dengan pendapat Makki dan Abid motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap tanggung jawab setiap individu karyawan (Makki & Abid, 2017). Serta didukung oleh 

penelitian Kalhoro motivasi ekstrinsik secara Sig dan positif terkait dengan kinerja karyawan 

(Kalhoro et al.  2017). Dengan demikian hasil dari penemuan ini diartikan dengan adanya 

motivasi intrinsik terhadap kinerja kerja karyawan maka dapat diartikan bahwa motivasi 

ekstrinsik berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, produktivitas, dan 

pencapaian tujuan karyawan dilingkungan kerja. Didalam bekerja sudah menjadi hal umum 

apabila seseorang melakukan pekerjaan untuk mendapatkan sesuatu seperti upah atau 

penghargaan. Faktor pendorong ini disebut dengan motivasi ekstrinsik dimana berasal dari 

lingkungan yang memberikan dukungannya agar dapat bekerja lebih baik sehingga 

mempengaruhi kerja karyawan. Berdasarkan penelitian ini terdapat item kuesioner hasil pilihan 
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terendah pada motivasi ekstrinsik yaitu “Saya bekerja seharian karena butuh uang”. Sedangkan 

item nilai jawaban tertinggi yaitu "Saya bekerja karena saya dibayar untuk bekerja”. 

Pengkajian ini membuktikan jika motivasi ekstrinsik menunjukan berpengaruh positif dan Sig 

terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diketahui jika lingkungan berperan penting 

untuk  mendukung setiap individu agar dapat bekerja secara lebih baik sehingga mempengaruhi 

kinerja karyawan pada PT MJOINT. 

 Adapun hasil penelitian ini dalam pengujian variabel kinerja kerja karyawan 

mendapatkan nilai item terendah dari pernyataan kuesioner yaitu “Saya sering tidak 

beraktivitas akan tetapi seharusnya saya melakukan suatu pekerjaan” (rerata= 2.10). Sedangkan 

nilai item tertinggi yaitu “Belajar mencoba hal baru untuk meningkatkan kemampuan saya” 

(rerata= 3.81). Hal ini dapat diketahui bahwa hasil penelitian variabel kinerja kerja karyawan 

sesuai dengan kuantitas dan kualitas yang menjadi tujuan dalam melasanakan pekerjaan yang 

ditugaskan pada suatu perusahaan kepada setiap individu, serta kinerja karyawan merupakan 

kombinasi dari segi keterampilan, kemampuan, dan usaha yang dicapai dari hasil kerja 

karyawan tersebut  (Saputra et al. (2020). 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 Berdasarkan hasil analisis data dari penelitian yang telah dilakukan pada PT MJOINT, 

maka dapat di simpulkan bahwa variabel work-family conflict ini menyatakan bahwa tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja kerja karyawan pada PT MJOINT. Artinya work-

family conflict cenderung memiliki dampak yang positif pada kinerja kerja karyawan, tetapi 

hasilnya belum mencapai tingkat kepastian yang bisa diaggap signifikan secara matematis. 

Variabel motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kerja karyawan. 

Semaki tinggi pengaruh motivasi intinsik pada karyawan, maka semakin besar kemungkinan 

kinerja kerja meningkat pada diri karyawannya. Hal ini menunjukkan bahwa upaya dalam 

meningkatkan motivasi intrinsik dapat dianggap sebagai faktor yang penting yang dapat 

memperkuat kinerja kerja karyawan pada suatu organisasi. Variabel motivasi ekstrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kerja karyawan. Ketika karyawan memiliki 

keterlibatan dengan motivasi ekstrinsik, hal ini cenderung meningkatkan tingkat kinerja kerja 

karyawan terhadap organisasi. Keberhasilan dalam meningkatkan tingkat motivasi ekstrinsik 

dapat dianggap sebagai strategi efektif untuk memperkuat kinerja kerja karyawan pada suatu 

organisasi. Untuk penelitian selanjutnya dalam bidang yang sama diharapkan dapat lebih 

memperhatikan faktor apa saja yang dapat mempengaruhi kinerja kerja karyawan, dari penulis 

merekomendasikan menambahkan indikator yang berbeda yang didukung dengan teori-teori 
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yang berlandasakan penelitian terhadahulu untuk lebih memperdalam hasil temuan penelitian 

ini, kemudian menambahkan variabel lain yang bisa diteliti seperti variabel lingkungan kerja. 

Seperti penelitian Lamato & Rahman, (2022) bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja kerja karyawan, kemudian dapat juga menambahkan sampel untuk 

meningkatkan akurasi hasil penelitian dimasa yang akan datang. 
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