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Abstract 

 

The advancement of information and communication technology, along with post-

pandemic changes, has transformed global work structures. Full-remote and hybrid work 

models remain widely implemented, offering both conveniences and challenges for 

employees. This study compares the quality of life and performance of full-remote and 

hybrid employees at Yayasan XYZ, South Jakarta. Using a quantitative method with a 

cross-sectional design, data were collected from 48 purposively sampled employees via 

questionnaires. The research results indicate that, based on the average scores obtained, 

full-remote employees exhibit a higher quality of life in the physical, psychological, and 

environmental domains, whereas hybrid employees excel in the social domain. The 

comparative analysis of quality of life revealed no significant differences between these 

two work models. In terms of performance, hybrid employees demonstrated higher 

productivity levels than full-remote employees, with an average score of 9.22 for full-

remote and 9.64 for hybrid work models. However, the comparative analysis of 

performance also indicated no statistically significant differences between the two 

models. In conclusion, while there are variations in the experiences of employees working 

under full-remote and hybrid models, the comparative analysis confirms that there are 

no significant differences in terms of quality of life and performance between these two 

work models. The results of this study are expected to serve as a basis for Yayasan XYZ 

in formulating optimal work model policies to ensure employee well-being and 

productivity 
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Abstrak 

 

Perkembangan teknologi informasi, komunikasi, dan perubahan pasca pandemi Covid-19 

telah mengubah struktur serta pola kerja global. Model full-remote dan hybrid masih 

diterapkan hingga kini, menawarkan kemudahan sekaligus tantangan bagi pekerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran perbandingan kualitas hidup dan 

kinerja pada karyawan dengan model kerja full-remote dan hybrid di Yayasan XYZ 

Jakarta Selatan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain study 

cross-sectional. Teknik pengambilan sampel dilakukan secara purposive dengan jumlah 



Fenti Cahyani1, Desyawati Utami2, Izzatu Millah3, Mugi Wahidin4 

SEHATRAKYAT (Jurnal Kesehatan Masyarakat) Vol. 4 No. 1 (2025) 46 – 55 

 

 
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

47 

48 karyawan. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 48 responden 

yang terdiri dari karyawan full-remote dan hybrid. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

dari rata-rata skor yang didapatkan, karyawan full-remote memiliki kualitas hidup yang 

lebih tinggi pada aspek fisik, psikologi, dan lingkungan. Sedangkan karyawan hybrid 

unggul pada aspek sosial. Hasil dari uji komparasi terhadap kualitas hidup menunjukkan 

tidak terdapat perbedaan yang signifikan dari kedua model kerja ini. Dari segi kinerja, 

karyawan hybrid menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi dibandingkan 

karyawan full-remote dengan nilai rata-rata 9.22 untuk full-remote dan 9.64 untuk model 

kerja hybrid. Pada uji komparasi terhadap Kinerja menunjukkan tidak terdapat perbedaan 

yang signifikan dari kedua model kerja ini. Kesimpulan dari penelitian ini adalah, terdapat 

perbedaan keadaan yang dialami oleh pekerja dengan model kerja Full-Remote dan 

hybrid, namun dari uji komparasi menunjukkan tidak terdapat perbedaan secara 

signifikan pada kualitas hidup dan kinerja dari kedua model kerja ini. Hasil penelitian ini 

diharapkan dapat menjadi dasar bagi Yayasan XYZ dalam menentukan kebijakan model 

kerja yang optimal untuk kesejahteraan dan produktivitas karyawan. 

 

Kata Kunci: Kualitas Hidup, Kinerja, Full-remote, Hybrid, Yayasan XYZ. 

 

PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi, serta perubahan pasca 

pandemi Covid-19 membawa perubahan yang mendalam dalam struktur dan pola kerja 

global. Banyak organisasi yang terpaksa mengimplementasikan model kerja jarak jauh 

maupun hybrid untuk menjaga berlangsungnya operasional. Meskipun pandemi global 

telah berakhir, penerapan model kerja ini masih diminati dan diterapkan di berbagai 

organisasi, baik di dalam maupun luar negeri. Berdasarkan survei Remote workforce 

Report pada November 2022, sebanyak 53% perusahaan di Eropa dan Amerika 

menerapkan sistem rekrutmen dan kerja jarak jauh. Sedangkan data di Indonesia 

menunjukkan, sebanyak 68,63% tenaga kerja melakukan kerja jarak jauh (Safira dkk., 

2023). Pekerja di Amerika dan Eropa lebih cenderung menyukai kerja full-remote karena 

mengurangi tekanan perjalanan, memberikan kebebasan dalam pengaturan pekerjaan, 

mengurangi biaya dan tenaga yang dikeluarkan untuk ke kantor, sehingga dapat 

mengurangi tingkat stress akibat perjalanan ke kantor dan menekan biaya transportasi. 

Selain kelebihan, data yang diperoleh dari Consultancy UK (2020), mencatat sekitar 18% 

pekerja full-remote mengalami stres terkait penggunaan teknologi dalam jangka waktu 

yang lama, sementara 40% merasa interaksi tim menurun, dan 61% bekerja melebihi 

kapasitas normal (Angesti dkk., 2022). 

Di sisi lain, hasil survei oleh Workspace (2022), menyatakan bahwa 68% pekerja 

di Indonesia menunjukkan mayoritas pekerja lebih memilih kerja hybrid karena 

memberikan kesempatan untuk berinteraksi langsung dengan rekan kerja dan bertukar 

gagasan. Penelitian oleh Bloom dkk., (2022), yang dikutip di dalam Safira dkk., (2023) 

juga menemukan bahwa model kerja hybrid memungkinkan pertukaran ide ketika pekerja 

berada di kantor sehingga pekerja tidak merasa sendirian, dan stress akibat lingkungan 

kerja yang selalu sama setiap harinya. Disamping itu, model kerja hybrid juga memiliki 

beberapa kelemahan seperti: adanya tekanan dalam perjalanan ke kantor, butuh waktu  

untuk menyesuaikan jadwal bekerja di rumah atau di kantor, koordinasi dengan rekan 

kerja menjadi semakin rumit, dan merasa harus selalu siap siaga meskipun bekerja dari 

rumah karena seringkali diadakan pertemuan secara mendadak di kantor (Safira dkk., 

2023).  

Dengan adanya tantangan tersebut, maka berpotensi mempengaruhi tingkat kualitas 

hidup dan kinerja Karyawan. Menurut WHO (1996), kualitas hidup dilihat dari empat 
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aspek, yaitu aspek fisik,psikologi,sosial dan lingkungan. Dari aspek fisik, pekerja full-

remote dikatakan mengalami masalah kesehatan lebih sering dibandingkan dengan 

pekerja hybrid. . Sebuah penelitian oleh Oakman dkk (2020) menemukan bahwa pekerja 

full-remote lebih rentan mengalami gangguan fisik seperti nyeri leher dan punggung yang 

disebabkan oleh kurangnya peralatan kerja yang ergonomis di rumah. Di sisi lain, pekerja 

hybrid memiliki akses ke fasilitas yang disediakan kantor, seperti kursi ergonomis dan 

meja yang sesuai dengan standar kesehatan, yang tidak dapat dinikmati secara penuh oleh 

pekerja full-remote. Namun, pekerja hybrid juga menghadapi tantangan lain terkait aspek 

fisik, seperti kelelahan akibat perjalanan ke kantor. Dari segi lingkungan kerja, pekerja 

full-remote menghadapi tantangan dalam hal gangguan di rumah, yang lebih sering terjadi 

dibandingkan pada pekerja hybrid yang memiliki waktu untuk bekerja di kantor yang 

lebih kondusif.  

Selain berdampak pada kualitas hidup, tantangan yang muncul dari model kerja 

full-remote dan hybrid juga memberikan dampak yang berbeda terhadap kinerja pekerja. 

Salah satu perusahaan yang menerapkan model kerja hybrid dan full-remote di Indonesia 

adalah Yayasan XYZ yang terletak di Jakarta Selatan. Studi pendahuluan dengan dua 

pekerja Yayasan XYZ mengungkap tantangan masing-masing model kerja. Pekerja A 

(full-remote) mengalami kesulitan koordinasi, isolasi sosial, stres, dan keluhan fisik 

akibat postur kerja yang buruk, meskipun menikmati fleksibilitas dan efisiensi biaya. 

Pekerja B (hybrid) menghadapi beban kerja tinggi, stres, burnout, serta kesulitan 

memisahkan pekerjaan dan kehidupan pribadi, namun merasakan manfaat koordinasi tim, 

efisiensi waktu, dan interaksi sosial yang lebih baik. Secara finansial, pekerja full-remote 

lebih hemat karena tidak perlu biaya transportasi, meski dukungan dari Yayasan XYZ 

tetap sama untuk kedua model kerja. 

Dengan adanya perbedaan manfaat dan tantangan sebagaimana diuraikan diatas, 

peneliti tertarik untuk menganalisis perbandingan kualitas hidup dan kinerja pada pekerja 

full-remote dan hybrid di Yayasan XYZ Jakarta Selatan. Selain itu penelitian ini penting 

dilakukan karena munculnya permintaan dari Yayasan XYZ untuk meneliti model kerja 

yang lebih efektif diterapkan sesuai dengan ritme kerja di Yayasan XYZ. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan manfaat yang lebih luas, terutama bagi organisasi lain yang 

menerapkan model kerja serupa, sehingga relevansinya tidak terbatas pada satu entitas 

saja. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif. Menggunakan 

pendekatan studi cross sectional yaitu jenis penelitian observasional yang menganalisis 

data variabel yang dikumpulkan pada satu titik waktu tertentu di seluruh populasi sampel 

atau subjek yang telah ditentukan. Pendekatan ini bertujuan untuk mendeskripsikan 

perbandingan kualitas hidup dan kinerja antara model kerja full-remote dan hybrid. 

Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran angket dari WHOQOL-BREEF untuk 

variabel kualitas hidup, dan angket dari koopmans, 2014 untuk variabel kinerja. 

Penelitian ini dilakukan di Yayasan XYZ Jakarta Selatan, dengan total sampel 48 orang 

yang terdiri dari 24 pekerja full-remote dan 24 sisanya pekerja hybrid. Berikut adalah data 

demografi partisipan: 

 

No Departemen Jumlah 

Karyawan 

Persentase 

1 Communications 4 8 

2 Finance 4 8 

3 Human Resources (HR) 2 4 
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4 IT 2 4 

5 Program East Area 17 35 

6 Program West Area 19 40 

Total 48 100 

 

Penelitain ini dilakukan pada bulan November 2024 hingga Januari 2025. Analisis 

data dilakukan dengan analisis univariat yang digunakan untuk mendeskripsikan variabel 

dependen yaitu kualitas hidup dan kinerja dan variabel independen yaitu model kerja full-

remote dan hybrid. Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan SPSS berupa 

distribusi mean, median, frekuensi dan presentase. Adapun tahapan dari pengolahan data 

yatiu; Pengumpulan Data; Pembersihan Data (Data Cleaning); Pengkodean dan Input 

Data ke SPSS; analisis data univarita, dan interpretasi Hasil.  

 

HASIL  

Salah satu tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui karakteristik responden 

di Yayasan XYZ Jakarta Selatan. Berikut merupakan data distribusi karakteristik 

responden di Yayasan XYZ berdasarkan lama bekerja, status pernikahan, dan jenis 

kelamin: 

 

Tabel 1. Distribusi Karakteristik Responden di Yayasan XYZ 

No Kategori Full-remote Hybrid  

Jumlah % Jumlah % N 

 

 

1 

Lama Bekerja: 

a. > 3 Bulan - 1 Tahun 

b. > 1 Tahun - 5 Tahun 

c. > 5 Tahun - 10 Tahun 

d. > 10 Tahun 

 

5 

9 

9 

1 

 

10,42 

18,75 

18,75 

2,08 

 

2 

6 

11 

5 

 

4,17 

12,50 

22,92 

10,42 

 

 

48 

 

2 

Status Pernikahan: 

a. Belum menikah 

b. Sudah menikah 

 

14 

10 

 

29 

21 

 

6 

18 

 

13 

38 

 

48 

 

3 

Jenis Kelamin: 

a. Perempuan 

b. Laki-laki 

 

15 

9 

 

31 

19 

 

13 

11 

 

27 

23 

 

48 

 

Berdasarkan Tabel 1, mayoritas pekerja full-remote memiliki pengalaman kerja 

lebih dari 1 hingga 10 tahun, masing-masing dengan persentase 18,75%. Dari segi status 

pernikahan, pekerja full-remote didominasi oleh mereka yang belum menikah (29%), 

sementara dari segi jenis kelamin, mayoritas adalah perempuan (31%). Disisi lain, 

mayoritas pekerja hybrid memiliki pengalaman kerja lebih dari 5 hingga 10 tahun dengan 

persentase 22,92%. Dari segi status pernikahan, pekerja hybrid didominasi oleh mereka 

yang sudah menikah (38%), sementara dari segi jenis kelamin, mayoritas adalah 

perempuan (27%). Masing-masing pekerja full-remote dan hybrid berjumlah 24 pekerja. 
 

Kualitas Hidup 

Pada variabel kualitas hidup, secara umum rata-rata kualitas hidup pekerja full-

remote lebih tinggi daripada kualitas pekerja hybrid. Model kerja full-remote unggul di 

tiga aspek kualitas hidup yaitu aspek fisik, psikologi, dan lingkungan. Sedangkan pada 

aspek sosial, model kerja hybrid lebih unggul. Berikut merupakan data kualitas hidup 

pekerja full-remote dan hybrid di Yayasan XYZ jika dilihat dari setiap aspeknya (aspek 

fisik, psikologi, sosial dan lingkungan): 
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Tabel 2. Data kualitas hidup pekerja full-remote dan hybrid di Yayasan XYZ 
Ket Fisik Psikologi Sosial Lingkungan  

 

N 

Full-

remote 

Hybrid Full-

remote 

Hybrid Full-

remote 

Hybrid Full 

Remote 

Hybrid 

Mean 71,00 65,54 71,41 65,46 73,83 77,62 66,08 64,62  

 

48 

 

Median 69,00 66,00 69,00 69,00 75,00 78, 66,00 69,00 

Minimum 56,00 44,00 44,00 44,00 56,00 44, 44,00 38,00 

Maximum 100 88,00 94,00 81,00 100 100 94,00 81,00 

Std. 

Deviation 

11,85 11,75 12,75 11,72 15,83 15,27 11,41 11,13 

 

Analisis komparasi pada penelitian ini menggunakan uji independent sample T-test, 

hal ini dikarenakan data berdistribusi normal dengan nilai p 0,189 untuk variabel kualitas 

hidup dan 0,426 untuk variabel kinerja. Hasil uji komparasi pada variabel kualitas hidup 

secara umum maupun pada setiap domain menunjukkan hasil nilai P-value ≥0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa secara statistik, tidak ada perbedaan yang signifikan pada variabel 

kualitas hidup antara pekerja hybrid dan full-remote.  

 

Kinerja 

Variabel kinerja berdasarkan IPWPQ dihitung dengan menjumlahkan total skor 

Kinerja Tugas (KT) + Kinerja Konseptual (KK) + 4 dikurangi Kinerja Kontraproduktif 

(4-PKK) sehingga rentang skor yang diperoleh antara 0-12. Adapun distribusi data 

Kinerja Berdasarkan IWPQ adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 3. Distribusi perbandingan skor Kinerja Berdasarkan IWPQ 

Keterangan Full-remote Hybrid N 

Mean 9,22 9,64  

 

48 

Median 9,42 9,79 

Minimun 2,33 2,42 

Maximum 3,83 3,96 

Std. Deviation 1,25 1,05 

 

Data diatas menunjukkan bahwa karyawan dengan model kerja full-remote 

memiliki skor rata-rata sebesar 9,22 dengan standar deviasi sebesar 1,25 mencerminkan 

variasi skor yang cukup beragam. Sementara itu, karyawan dengan model kerja hybrid 

memiliki rata-rata skor yang lebih tinggi yaitu 9,64 dengan standar deviasi yang lebih 

kecil yaitu 1,05, menunjukkan distribusi skor yang lebih konsisten dibandingkan dengan 

model kerja full-remote. Analisis komparasi pada variabel kinerja menunjukkan nilai p 

value 0,219. Nilai ini lebih dari 0.05, maka tidak terdapat perbedaan yang signifikan 

antara pekerja full-remote dan hybrid dalam aspek Kinerja. 

 

PEMBAHASAN 

Kualitas Hidup 

Berdasarkan hasil analisis data sebagaimana diuraikan diatas, ditemukan bahwa 

kualitas hidup karyawan full-remote secara umum lebih baik dibandingkan dengan 

karyawan yang bekerja secara hybrid. Tetapi dari hasil uji komparasi menunjukkan, 

bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada variabel kualitas hidup dari kedua 

model kerja ini. Secara spesifik, karyawan full-remote menunjukkan kualitas hidup yang 

lebih baik pada aspek fisik, psikologis, dan lingkungan, sementara karyawan hybrid 

unggul pada aspek sosial. Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat para karyawan 

yang peneliti kumpulkan melalui pertanyaan terbuka pada kuesioner. Dari pertanyaan 

tentang keluhan atau tantangan yang dirasakan, terlihat bahwa karyawan full-remote baik 
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dalam aspek fisik, psikologis, dan lingkungan memiliki tantangan yang cenderung lebih 

ringan dibandingan dengan karyawan hybrid. Aspek sosial pada karyawan full-remote 

memang terlihat lebih menantang terutama tekait dengan parasaan terisolasi karena 

minimnya interaksi dengan rekan kerja, sulit memperluas jaringan koneksi profesional, 

dan kurangnya dukungan diskusi dan asistensi dari tim terkait dengan pekerjaan. 

Meskipun secara statistik tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada kualitas 

hidup karyawan pada kedua model kerja ini, namun rata-rata kualitas hidup karyawan 

hybrid cenderung lebih rendah. Dari data keluhan yang dikumpulkan, terlihat bahwa 

karyawan hybrid menghadapi tantangan yang lebih kompleks, yang berdampak pada 

kualitas hidup mereka. Beban kerja karyawan hybrid cenderung lebih berat karena, selain 

menyelesaikan pekerjaan individu, mereka juga harus terlibat dalam pekerjaan rekan 

kerja di kantor. Karyawan hybrid sering kali terlibat dalam pekerjaan yang terkait dengan 

acara (event) yang membutuhkan keterlibatan fisik, mental, dan tenaga lebih besar. Selain 

itu, karyawan hybrid juga lebih sering lembur dibandingkan dengan karyawan full-

remote. Di sisi lain, karyawan full-remote hanya berfokus pada pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawab mereka, yang umumnya bersifat administratif dan pendampingan di 

lapangan. Sementara itu, beberapa acara besar di wilayah karyawan full-remote masih 

ditangani oleh karyawan kantor pusat, yaitu para karyawan hybrid. 

Pada aspek sosial, karyawan hybrid sering mengalami kesulitan dalam berinteraksi 

langsung dengan rekan kerja karena jarangnya kesempatan untuk bergaul secara tatap 

muka, terutama jika sebagian besar waktu kerja dihabiskan secara remote. Selain itu, 

mereka juga merasa sulit untuk beradaptasi dan bergaul dengan rekan baru di kantor. 

Meskipun demikian, pekerja hybrid masih memiliki kesempatan untuk bertemu secara 

langsung dengan rekan kerja dan atasan, dibandingkan dengan pekerja full-remote yang 

hampir tidak memiliki kesempatan untuk bertemu rekan kerja. Di sisi lain, karyawan full-

remote sering merasa kurang terhubung dengan rekan kerja, karena komunikasi yang 

bersifat virtual tidak dapat sepenuhnya menggantikan interaksi langsung. Hal ini sering 

kali menyebabkan rasa kesepian atau isolasi sosial, terutama ketika kerja sama tim 

diperlukan untuk menyelesaikan tugas. Karyawan full-remote juga merasa kurang 

mendapatkan dukungan tim saat menghadapi kendala dalam pekerjaan, serta merasa 

minim kesempatan untuk membangun koneksi profesional karena kurang terlibat dalam 

kegiatan kantor yang memungkinkan interaksi dengan banyak orang. Sehingga penelitian 

ini menunjukkan bahwa kualitas hidup pekerja full-remote pada aspek sosial lebih rendah 

dari pekerja hybrid. 

 

Kinerja 

Berdasarkan hasil analisis data IWPQ sebagaimana diuraikan pada bab IV, 

diperoleh hasil bahwa kinerja karyawan full-remote di Yayasan XYZ terbukti lebih 

rendah dibandingkan dengan karyawan hybrid. Hal ini dibuktikan dengan rata-rata skor 

IWPQ karyawan full-remote sebesar 9,22 sedangkan karyawan hybrid sebesar 9,64. 

Meski begitu, uji komparasi menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang 

signifikan pada variabel kinerja dari kedua model kerja ini.  

Menurut Koopmans (2014), kinerja tugas mengacu pada aktivitas-aktivitas yang 

secara langsung terkait dengan deskripsi pekerjaan atau tanggung jawab utama seseorang 

di tempat kerja, kinerja konseptual mencakup perilaku yang tidak secara langsung terkait 

dengan tugas utama, tetapi mendukung lingkungan kerja yang positif dan efektif. Kinerja 

kontraproduktif mengacu pada perilaku yang merugikan organisasi, baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat karyawan tentang 

hal positif dan negatif yang dirasakan saat menjalankan sistem kerja full-remote dan 

hybrid. Dalam aspek kinerja tugas dan konseptual, model kerja hybrid menciptakan 
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kinerja karyawan dengan kategori sangat tinggi karena dapat memberikan keseimbangan 

optimal antara kolaborasi tim dan fleksibilitas individu. Kombinasi WFH dan WFO 

memberikan fleksibilitas waktu, efisiensi biaya, dan meningkatkan work-life balance. 

Keseimbangan antara fleksibilitas individu dan kolaborasi tim pada karyawan hybrid 

memang menjadi keunggulan. Disisi lain, model kerja full-remote memberikan performa 

dalam kategori baik terutama untuk pekerjaan yang sifatnya independen, berbasis target, 

atau tidak memerlukan kehadiran fisik. Minimnya interaksi langsung dengan rekan kerja 

membuat kesempatan karyawan untuk belajar dari rekan kerja dan terlibat dalam banyak 

acara menjadi terbatas sehingga proses pengembangan diri juga terbatas. 

Terkait dengan aspek kinerja kontraproduktif, berdasarkan pendapat karyawan di 

atas, terlihat tantangan yang muncul pada karyawan full-remote terkait dengan kurangnya 

rasa tanggung jawab dalam memanfaatkan fleksibilitas, godaan untuk menunda 

pekerjaan, dan minimnya motivasi akibat lingkungan kerja yang monoton. Dengan 

terbatasnya interaksi, monitoring, dan pengawasan langsung dari teman kerja maupun 

atasan, hal ini berpotensi mengurangi kinerja karyawan. Berbeda dengan karyawa hybrid 

yang perilaku kontraproduktifnya lebih berkaitan dengan gangguan fokus akibat 

perjalanan yang melelahkan, rasa ketidakadilan terkait disiplin jadwal, serta kesenjangan 

budaya kerja yang cenderung akan menghambat efektivitas kolaborasi dan koordinasi, 

bukan produktivitas atau kinerja secara individu. Secara umum perilaku kontraproduktif 

karyawan full-remote berkaitan dengan motivasi intrinsik, sedangkan karyawan hybrid 

berkaitan dengan motivasi ektrinsik. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan 

1. Mayoritas responden di Yayasan XYZ berasal dari departemen Program West Area 

(40%) dan memiliki masa kerja 5-10 tahun (42%), dengan pekerja full-remote lebih 

banyak di rentang 1-10 tahun, sedangkan pekerja hybrid cenderung memiliki masa 

kerja lebih lama. Sebagian besar karyawan adalah perempuan (58%), dan dari segi 

status pernikahan, pekerja full-remote didominasi oleh yang belum menikah, 

sedangkan pekerja hybrid lebih banyak yang sudah menikah.  

2. Kualitas hidup karyawan full-remote secara umum lebih baik dibandingkan hybrid, 

terutama pada aspek fisik, psikologis, dan lingkungan, sementara karyawan hybrid 

lebih unggul dalam aspek sosial. Namun, baik secara keseluruhan maupun pada 

masing-masing aspek, analisis komparasi tidak menunjukkan perbedaan yang 

signifikan antara kedua model kerja tersebut, dengan P-value sebesar 0,443 untuk 

kualitas hidup secara keseluruhan, 0,116 pada aspek fisik, 0,099 pada aspek psikologis, 

0,403 pada aspek sosial, dan 0,656 pada aspek lingkungan. 
3. Kinerja karyawan full-remote di Yayasan XYZ memiliki nilai rata-rata 9,22, lebih 

rendah dibandingkan dengan kinerja pekerja hybrid dengan rata-rata 9,64 termasuk 

kategori sangat tinggi. Namun, hasil analisis komparasi menunjukkan tidak ada 

perbedaan yang signifikan antara kedua model kerja tersebut. 

 
Saran 

1. Peningkatan interaksi sosial seperti mengadakan pertemuan rutin baik secara tatap 

muka maupun tatap maya setiap satu bulan sekali. Selain itu penting juga untuk 

diadakan pelatihan dan pengembangan diri tentang bagaimana cara mengelola stress 

dan pentingnya ergonomi kerja 

2. penguatan top manajemen dalam pembagian sistem kerja dan pengawasan terhadap 

kepatuhan pekerja baik hybrid maupun full-remote. Serta perlunya peningkatan 

budaya kerja yang sehat dan komitmen semua pihak terkait tanggung jawab terhadap 
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fungsi tugas dan memberikan apresiasi serta umpan balik berkelanjutan mengenai 

kinerja karyawan. 

3. Memperkuat sistem monitoring kinerja dengan platform tersistemasi dan evaluasi rutin 

untuk transparansi kinerja tim, mendukung kesejahteraan karyawan melalui insentif, 

jadwal kerja terstruktur, serta budaya apresiasi berbasis pencapaian, dan mendorong 

kolaborasi melalui sesi briefing, kegiatan offline seperti pelatihan atau ice-breaking, 

dan kesempatan berkala bagi karyawan full-remote untuk bekerja di kantor.  
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