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ABSTRACT

TARUMANAGARA UNIVERSITY
FACULTY OF ECONOMICS AND BUSINESS
JAKARTA

(A) RIDHO ASMARA (115170385)

(B) The effect of job satisfaction and leadership on employee performance of shopee who

do work from home

(C)vi + 58 page, 2021, 19 table; 3 Picture; 3 attachment

(D) HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

(E) This study was conducted to see the effect of job satisfaction and leadership on
employee performance. The population used in this study are Shopee employees who are
domiciled in West Jakarta. While the sampling technique used in this study is purposive
sampling where the sample has met the research criteria. The sample size in this study
amounted to 170 shopee employees who work from home. Data was collected through the
distribution of online questionnaires using google form. The data analysis technique uses
a structural equation model (SEM) with the help of the smartPLS version 3. The results of
hypothesis testing prove that job satisfaction has an effect on employee performance.
Leadership also has a significant effect on the performance of shopee employees who

work from home.

(F) Reference list 52

(G) CAROL DANIEL KADANG S.E., M.M



ABSTRAK

UNIVERSITAS TARUMANAGARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JAKARTA

(A) RIDHO ASMARA (115170385)

(B) Pengaruh Kepuasan Kerja dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Shopee
yang Melakukan Work From Home

(C) vi+ 58 halaman, 2021, 19 tabel; 3 gambar; 3 lampiran

(D) SUMBER DAYA MANUSIA

(E) Penelitian ini dilakukan untuk melihat adanya pengaruh kepuasan kerja dan
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah karyawan Shopee yang berdomisili di Jakarta Barat. Sedangkan teknik sampling
yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling dimana sampel telah
memenuhi kritetria penelitian. Ukuran sampel pada penelitian berjumlah 170 orang
karyawan shopee yang melakukan work from home. Pengumpulan data dilakukan lewat
penyebaran kuesioner secara online menggunakan google form. Adapun teknik analisis
data menggunakan structural equation model (SEM) dengan bantuan program smartPLS
versi 3. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan shopee yang melakukan work from home.

(F) Daftar Acuan 52

(G) CAROL DANIEL KADANG S.E., M.M
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SKRIPSI PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KEPEMIMPINAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN SHOPEE YANG MELAKUKAN WORK FROM HOME
DIAJUKAN OLEH: NAMA: RIDHO ASMARA NIM: 115170385 UNTUK
MEMENUHI SEBAGIAN DARI SYARAT-SYARAT GUNA MENCAPAI GELAR
SARJANA MANAJEMEN PROGRAM STUDI S1 MANAJEMEN FAKULTAS EKONOMI
DAN BISNIS UNIVERSITAS TARUMANANGARA JAKARTA 2021 BAB I
PENDAHULUAN A. PERMASALAHAN 1. Latar Belakang Masalah Sejak akhir
2019, dunia sedang diperhadapkan dengan pandemi Covid-19 yang
menghancurkan seluruh sektor perekonomian seluruh dunia. Oleh sebab itu,
demi memutus rantai penyebaran covid-19, baik pemerintah pusat maupun
daerah membuat peraturan serta kebijakan-kebijakan yang dinilai efektif
seperti Pembatasan Sosial Berskala Besar, Lock Down, hingga program yang
saat ini sedang berlaku yaitu Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan
Masyarakat. Dengan serangkaian kebijakan yang diterapkan oleh pemerintah,
banyak perusahaan di Indonesia terkena imbasnya. Tidak sedikit perusahaan
yang melakukan pemutusan hubungan kerja karena perusahaan sudah tidak
mampu lagi untuk membiayai operasi hingga memberlakukan kebijakan Work
From Home pada seluruh karyawannya. Berkaitan dengan WFH, banyak
peneliti sebelumnya menyatakan bahwa kebijakan tersebut tidak efektif bagi
perusahaan karena dinilai dapat menurunkan kinerja para karyawan. Adapun
yang menjadi penyebab penurunan kinerja karyawan adalah perubahan
lingkungan, banyaknya distraksi, serta kurangnya kontrol, pelatihan pada
karyawan. Secara terperinci Mungkasa (2020) menyebutkan bahwa
kekurangan dari WFH bagi karyawan adalah terbatasnya transfer
pengetahuan secara langsung, terbatasnya interaksi dengan karyawan dan
pimpinan, serta situasi dan kondisi lingkungan yang tidak mendukung untuk
bekerja di rumah. Sedangkan dari sudut pandang pemberi kerja melihat
bahwa keberadaan kebijakan WFH menyulitkan dalam memantau kinerja
karyawan, tidak bisa mengukur produktivitas pekerja, bahkan dapat pula
menjadi ancaman terhadap identitas, jabatan serta harga diri dari pimpinan
unit kerja (Overmyer, 2012). Dengan beragam kesulitan yang telah
dijabarkan pada paragraph sebelumnya, Dingel dan Neiman (2020)
menyampaikan bahwa pekerjaan sangat tidak mungkin untuk dilakukan dari
rumah. Sedangkan pada situasi seperti saat ini, baik karyawan maupun para
penyedia kerja tidak memiliki pilihan lain selain turut menerapkan Work From
Home. Oleh karena itu, setiap perusahaan juga tetap mengingkan kinerja
karyawan yang baik meskipun dalam situasi seperti saat ini. Dengan adanya
kinerja karyawan yang baik, diharapkan dapat pula menghasilkan mutu serta
jumlah pekerjaan yang sesuai dengan standar (Dewi dan Darma, 2017;
Wiandari dan Darma 2017) Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai hasil
dari suatu pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan yang dapat
diwujudkan berupa material maupun non material (Nawawi dan Suparno,
2015). Wijaya (2018) menambahkan bahwa dalam menentukan baik atau
tidaknya kinerja karyawan dapat dilihat dari kualitas kerja yang baik seperti
dapat menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh atasan sesuai dengan
waktu yang diberikan, serta dapat mencapai target kerja sesuai dengan yang
telah direncanakan (Mangkunegara. 2013). Salah satu upaya untuk
meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan mendapatkan kepuasan kerja
(Affandi, 2016). Penelitian terdahulu mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
dapat diartikan sebagai kondisi emosional positif yang dihasilkan dari
penilaian seseorang atas pekerjaan atau pengalaman bekerjanya. Menurut
Wirawan (2013) hal tersebut dikarenakan oleh perasaan serta sikap yang
dirasakan oleh setiap karyawan terhadap pekerjaannya memberikan
pengaruh terhadap dirinya sendiri dan organisasi tempatnya bekerja.
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Sehingga dapat diketahui bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakan oleh para karyawan di sebuah perusahaan, maka semakin tinggi
pula kinerja yang ia hasilkan. Sebaliknya, apabila tingkat kepuasan kerja
pada karyawan rendah maka akan semakin rendah pula kinerja yang
dihasilkannya. Gede dan Piartini (2018) dalam jurnalnya mendefinisikan
kepemimpinan sebagai kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk
memberikan pengaruh pada orang lain yang bertujuan untuk mencapai target
yang diinginkan. Hubungan yang kurang harmonis antara pemimpin dan
karyawan dapat menyebabkan ketidakpahaman atas tujuan dari pekerjaan
yang sedang dilakukannya dan ditengarai dapat menyebabkan penurunan
kinerja karyawan (Arianto, 2018). Oleh karena itu, Alifan dan Afrial (2019)
menyatakan bahwa suatu perusahaan dikategorikan baik apabila seluruh
karyawan dapat menjalankan tugas dengan dorongan dari pemimpin. Untuk
menjadi pemimpin diperlukan ketrampilan mendasar seperti pemberian kuasa
kepada bawahan, intuisi, pemahaman diri, pandanganan serta nilai
keselarasan (Anwar, 2017), yang akan membantunya untuk menjadi teladan
dan mencapai tujuan perusahaan Tabel 1.1 Jumlah Karyawan PT. Shopee
International Indonesia Tahun 2019-2021 Tahun Kuadral I Kuadral II Kuadral
III Kuadral IV 2019 2.748 2020 4.000+ 2021 10.530 sumber:
iprice.co.id/insights/mapofecommerce/ 3.017 5.100 12.192 3.225 7.000
12.322 3.799 9.066 - Dimasa pandemi seperti saati ini, banyak perusahaan
yang terkena imbasnnya, hamun lain halnya dengan PT Shopee Internasional
Indonesia. PT Shopee Internasional merupakan perusahaan e-commerce
dengan jutaan pengguna di Indonesia. Saat ini perusahaan tersebut telah
melakukan rekruitmen secara besar-besaran dengan target pelamar kerja di
usia produktif yang baru menyelesaikan pendidikan sarjana. Selain itu,
peneliti juga melihat bahwa perusahaan shopee memiliki banyak sekali
pelatihan yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan meskipun
sedang WFH. Dengan melihat upaya yang telah diberikan oleh perusahaan
tersebut, maka peneliti ingin melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh
Kepuasan Kerja dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan pada
Karyawan Shopee yang Melakukan Work From Home. 2. Identifikasi Masalah
Penelitian mengenai kepuasan, kepemimpinan dan kinerja karyawan
sebelumnya telah banyak dilakukan. Namun terdapat perbedaan hasil dari
penelitian tersebut. Beberapa peneliti menyatakan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan antara kepuasan dan kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan (Putra, dkk., 2016). Namun juga ada penelitian yang menyatakan
bahwa kepuasan memberikan pengaruh yang negative dan parsial terhadap
kinerja karyawan (Hendro, 2018). Dengan demikian dapat diketahui
bahwaterdapat perbedaan hasil penelitian antara dua penelitian sebelumnya.
Selain itu dalam penelitian ini, peneliti menggunakan setting kondisi dan
tempat yang berbeda dengan dua penelitian sebelumnya. Jumlah responden
yang diambil oleh beberapa peneliti sebelumnya merupakan partisipan jenuh
yang berarti seluruh karyawan di suatu perusahaan digunakan sebagai
responden dalam penelitian. Hal tersebut dikarenakanjumlah karyawan yang
tidak banyak. Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan karyawan perusahaan
e-commerce dengan jumlah responden besar yakni 207 responden.
Berdasarkan penjabaran pada sub-bagian sebelumnya, peneliti
mengidentifikasi permasalahan dalam penelitian ini yang meliputi: a. Apakah
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan saat WFH ? b.
Apakah kepemimpinan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan saat
WFH? 3. Batasan Masalah Di dalam sebuah topik pembahasan terdapat
beragam permasalahan yang dapat ditelaah dan dapat diteliti lebih lanjut,
oleh karena itu, dalam suatu penelitian diperlukan adanya batasan
permasalahan agar penelitian dapat terfokus pada topik yang telah dipilih.
Batasan yang ditetapkan pada penelitian dapat dijelaskan dalam variabel
independent, variabel dependen, dan penggunaan responden penelitian.
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Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja
karyawan. Peneliti melihat bahwa tujuan perusahaan dapat tercapai apabila
seluruh karyawannya memiliki kinerja yang baik. Variabel independent yang
digunakan dalam penelitian ini ialah kepuasan kerja dan kepemimpinan kerja.
Kepuasan kerja dipilih menjadi salah satu variabel independent karena
dimasa pandemi yang menerepkan Work From Home memberikan tantangan
dan permasalahan tersendiri sehingga dapat menurunkan tingkat kepuasan
kerja pada karyawn. Selai itu, kepemimpinan kerja dipilih karena disebutkan
bahwa work from home memiliki salah satu kelemahan yakni kurangnya
pengawasan atau monitoring pada karyawan, sehingga peneliti perlu untuk
meninjau variabel kepemimpinan kerja lebih lagi. Dalam penelitian ini,
peneliti menggunakan populasi seluruh karyawan PT Shopee Internasional
Indonesia. Pemilihan perusahaan ini didasari atas data nyata yang
menunjukkan bahwa dalam situasi pandemi, PT Shopee Indonesia melakukan
perekrutan secara global, sehingga peneliti ingin melihat bagaimana
perusahaan tersebut mengembangkan sumber daya manusia meskipun
sedang melakukan Work From Home. 4. Rumusan Masalah Berdasarkan pada
pembahasan utama “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Kepemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan Shopee yang Melakukan Work From Home”, dapat
dirumuskan permasalahan yang akan ditelaah pada penelitian ini yakni: a.
Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan saat
WFH ? b. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan kerja terhadap kinerja
karyawan saat WFH? B. TUJUAN DAN MANFAAT 1. Tujuan Tujuan dari
penelitian ini adalah sebagai berikut: a. Untuk mengetahui apakah kepuasan
kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan saat Work From Home b. Untuk
mengetahui apakah kepemimpinan kerja mempengaruhi kinerja karyawan
pada saat Work From Home 2. Manfaat Terdapat dua manfaat utama dari
dilakukannya penelitian ini, yang dapat dijabarkan seperti dibawah ini : a.
Manfaat Praktis Secara praktis, penelitian ini dapat membantu para penyedia
kerja, pemberi pelatihan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan yang
ditinjau dari sudut pandang kepuasan kerja serta kepemimpinan kerja pada
saat work from home. b. Manfaat Teoritis Secara teoritis, penelitian ini dapat
memberikan tambahan literatur mengenai ManagementSumber Daya Manusia
yang secara khusus berkaitan dengan kepuasan kerja, kepemimpinan, serta
kinerja karyawan. Selain itu, juga dapat dijadikan sebagai salah satu
referensi bagi peneliti-peneliti selanjutnya yang ingin meneliti dengan
variabel yang terkaitdengan variabel dalam penelitian ini. BAB II LANDASAN
TEORI A. Gambaran Umum Teori Penelitian ini menggunakan teori
followership sebagai gambaran umum teori. Peneliti memilih teori
followership karena mempertimbangkan keberadaan variable kepemimpinan
dan kinerja karyawan. Barry (2011) mendefinisikan follower sebagai
seseorang yang memiliki pemimpin yang telah dipilih sebelumnya. Ia
menambahkan pula bahwa menjadi pengikut diperhadapkan dengan dua
pilihan yakni memperlakukan pemimpin sebagai pemimpin yang dapat
membimbing kita sehingga kita semakin berkembang, atau berpindah tempat
kerja untuk orang lain yang ditunjuk sebagai pemmpin. Followership sendiri
terdiri dari dua dimensi, yang dapat dijelaskan oleh Kelley (1992) sebagai
berikut: a. Dimensi derajat berpikir kritis. Dimensi ini memiliki rentang dari
tidak berpikir dengan kritsi hingga kemampuan dalam berpikir secara kritis
serta independent. Pengikut dinilai memiliki derajat berpikir kritis apabila ia
mampu berpikir untuk dirinya sendiri, memberikan kritik yang konstruktif,
mampu berninovasi, serta kreatif. Sedangkan, pengikut yang tidak dapat
berpikir kritis adalah seorang pengikut yang harus dituntun satu per-satu,
tidak dapat mengembangkan ide sendiri, dan tidak tahu apa yang harus
dilakukan selanjutnya. b. Dimensi derajat keaktifan pengikut dalam bekerja.
Dimensi ini memiliki rentang dari pengikut yang dapat dikategorikan aktif dan
pengikut yang digolongkan pasif. Pengikut yang dikategorikan aktif apabila
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mampu mengambil inisiatif dan memiliki rasa kepemilikan akan organisasi
yang diikutinya saat ini, dan dapat bekerja melebihi target yang telah
ditetapkan. Berdasarkan dimensi tersebut, pengikut dapat dibedakan
berdasarkan beberapa jenis yakni, alienated follower, conformist follower,
passive follower, pragmatist follower, dan effective follower. Kelima jenis
follower tersebut dapat dijelaskan dan dapat dilihat melalui gambar di bawah
ini: a. Alienated Follower Pengikut dengan jenis ini didapati setidaknya 15
hingga 25% dari jumlah pengikut secara keseluruhan. Pengikut dengan jenis
ini memiliki kemampuan untuk berpikir kritis yang tinggi namun partisipasi
dan tingkat keatifan pekerjaan tergolong rendah. Pengikut atau karyawan
dengan jenis ini biasanya sangat mengkritisi pemimpin namun memiliki
kinerja yang rendah. b. Conformist Follower Pengikut jenis conformist
biasanya tidak berpikir secara aktif namun memiliki kinerja yang sangat aktif.
Pengiku dengan jenis ini sering dijuluki dengan istilah “yes man”, karena
pengikut dengan jenis ini akan selalu mengerjakan tugas yang diberikan oleh
pemimpinnya c. Passive Follower Sesuai dengan istilahnya, pengikut dengan
jenis ini cenderung tidak berpikir secara kritis dan kinerjanya dinilai passive.
Pengikut dengan jenis ini tidak memiliki inisiatif dan terus bergantung pada
atasan. d. Pragmatis Follower Pengikut dengan jenis ini biasanya memiliki
tingkat berpikir kritis dan kinerja yang sedang. Pengikut dengan jenis ini
memiliki kecenderungan untuk bermain politik serta melakukan tawar-
menawar demi kepentingan pribadi. e. Effective Followert Pengikut dengan
jenis ini akan memiliki perilaku yang independent, inovatif, kreatif serta
konsisten, serta memiliki loyalty kepada pemimpinnya. Pengikut dengan jenis
ini akan menggunakan bakatnya untuk mengembangkan organisasi. 1.
Kepuasan Kerja Affandi (2016) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
merupakan suatu respon emosional yang muncul dari dalam diri para pekerja
terhadap berbagai aspek pekerjaan. Kepuasan kerja pada karyawan
dipengaruhi oleh beberapa hal yakni: gaji dan promosi (Naseem et al.,
20011; Noe et al., 2008), pelatihan dan pengembangan (Turkyilmaz et al.,
2011), beban kerja, kondisi lingkungan tempat bekerja, peraturan kerja,
pemberdayaan dan partisipasi karyawan (Affandi, 2018), penghargaan dan
pengakuan kerja, pengawasan (Gordon et al., 2011), serta kerja sama tim.
Kepuasan kerja sendiri memiliki beberapa aspek, yang dapat dijabarkan oleh
Robbin (2001) seperti kerja yang secara mental dapat memberikan
tantangan, mendapatkan reward/punishment yang sesuai, kondisi pekerjaan
yang baik, memiliki team work yang mendukung, serta pekerjaan yang
sesuai dengan pribadi masing-masing karyawan (Badriyah, 2015). Untuk
mengetahui seberapa tinggi kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan,
Indrasari (2017) mengungkapkan bahwa setidaknya terdapat lima indikator
yang dapat menunjukkan kepuasan kerja seperti, kepuasan terhadap
pekerjaan yang dilakukannya, kepuasan terhadap gaji, adanya kesempatan
untuk mendapatkan promosi, kepuasan terhadap supervise (pemantauan),
serta kepuasaan terhadap rekan kerja. 2. Kepemimpinan Kerja DuBrin (2005)
menyebutkan bahwa kepemimpinan merupakan usaha dalam memberikan
pengaruh pada banyak orang untuk mencapai tujuan organisasi. Terdapat
beberapa tipe kepemimpinan menurut Suwatno & Priansa (2011) seperti
personal, non-personal, authoritarian, paternal, democratic, serta indigenous
leadership (Siagian, 2003). Kelima tipe tersebut memiliki ciri khas tersendiri
serta memiliki kekurangan dan kelebihannya. Selain itu, tipe-tipe
kepemimpinan juga dinilai unik, karena setiap individu akan memiliki tipe
kepemimpinan yang berbeda dengan yang lainnya. Kepemimpinan semata-
mata tidak hanya membantu dalam praktik kerja saja, namun Rivai (2005)
menjelaskan bahwa fungsi kepemimpinan memiliki hubungan yang erat
dengan situasi sosial dalam kehidupan berkelompok atau organisasi. Adapun
fungsi kepemimpinan dapat disebutkan seperti, fungsi instruktif, konsultatif,
partisipasi, delegasi dan pengendalian. Wahjosumidjo (1991) dalam
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penelitiannya menyebutkan bahwa baik tidaknya kepemimpinan seseorang
dapat dinilai berdasarkan kemampuan bersikap adil, memberikan saran atau
sugesti, katalisator, memberikan dukungan, memberikan rasa aman,
mewakili organisasi, sumber inspirasi, serta kemampuan dalam menghargai
orang lain (Usahawan, 2004). Lain halnya dengan Alma (2001) yang
mengungkapkan bahwa dalam kepemimpinan, diperlukan energi jasmaniah
serta mental, antusias akan hal yang dikerjakan, pendalaman pengetahuan
akan hal yang dikerjakan (pengusaan teknik), kecerdasan, mampu
memberikan arahan, memberikan contoh, mengajar, memiliki human skill,
dan memiliki ketegasan dalam pengambilan keputusan. 3. Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dilihat berdaasarkan kualitas
dan kuantitas yang berhasil dicapai oleh karyawan berdasarkan tanggung
jawab yang telah diberikan (Mangkunegara, 2017). Setiap perusahaan pasti
menginginkan kinerja yang optimal dan efektif dari karyawan untuk mencapai
tujuan perusahaan. Oleh sebab itu, perlu dipahami beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan, yakni faktor dari dalam diri karyawan
tersebut seperti kemampuan (pengetahuan, bakat, minat, kecerdasan) serta
konisi fisik (kondisi tubuh, mental, serta daya tahan tubuh) yang dimilikinya
(Prawirosentono, 1999). Sedangkan faktor dari luar diri karyawan adalah gaji,
kondisi kerja, hubungan kerja, kebijakan perusahaan, serta pembagian kuasa
antara pemimpin dan karyawan. Menurut Hendro (2018) tolak ukur kinerja
karyawan dapat ditinjau dari kuantitas, kualitas,ketepatan waktu, serta kerja
sama tim. B. Definisi Konseptual Variabel 1. Kepuasan Kerja Dalam penelitian
ini, peneliti menggunakan definisi yang diungkapkan oleh Affandi (2016) yang
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu respon emosional
yang muncul dari dalam diri para pekerja terhadap berbagai aspek pekerjaan.
Kepuasan kerja dapat diukut berdasarkan indikator sebagai berikut : a.
Kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, b. Setiap pekerjaan akan
menghasilkan tingkat kepuasan. Karyawan akan merasa puas apabila ia
mampu menyelesaikan pekerjaan dari awal sampai akhir. Kepuasan terhadap
gaji, c. Gaji yang diberikan oleh perusahaan dapat dipandang sebagai
imbalan atas hasil kerja yang telah kita lakukan. Namun, gaji juga bersifat
multidimensional, yang berarti bahwa gaji bukan hanya dipandang sebagai
upah, namun juga dapat dapat diartikan sebagai suatu refleksi dari
perusahaan atas kontribusi yang telah karyawan lakukan. Adanya
kesempatan untuk mendapatkan promosi, Terbukanya kesempatan untuk
promosi adalah wujurd dari berbeda dari imbalan yang dapat diberikan oleh
perusahaan dalam rupa peningkatan taraf kerja. d. Kepuasan terhadap
supervise (pemantauan), e. Pemantauan merupakan kegiatan yang
berorientasi pada aktivitas yang dilakukan oleh karyawan dan supervisor
yang lebih mengutamakan keikutsertaan karyawan dalam kegiatan kerja.
Kepuasaan terhadap rekan kerja. Rekan kerja menjadi salah satu sumber
kepuasan kerja yang dinilai paling mempengaruhi. Karyawan akan
mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi apabila dalam lingkup kerjanya
terdapat rekan kerja yang memiliki kemiripan nilai-nilai dan perilaku. 2.
Kepemimpinan Untuk variabel kepemimpinan, peneliti menggunakan definisi
yang diungkapkan oleh DuBrin (2005) yang menyebutkan bahwa
kepemimpinan merupakan usaha dalam memberikan pengaruh pada banyak
orang untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan yang baik dan tidak
dapat dinilai dari beberapa indikator seperti di bawah ini: a. Energi Jasmaniah
dan Mental b. Antusiasme c. Pendalaman Pengetahuan (Penguasaan Teknik)
d. Keterampilan mengajar e. Kecerdasan f. Human Skill, g. Ketegasan dalam
pengambilan keputusan 3. Kinerja Karyawan Mangkuegara (2017)
mendefinisikan kinerja karyawan yang didasarkan pada kualitas dan kuatitas
yang berhasil dicapai oleh para karyawan sesuai dengan tanggung jawab
yang telah diberikan. Tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat diukur
dengan indikator berikut: a. Kuantitas, Hal yang dimaksud oleh kuantitas
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adalah jumlah yang dapat dihasilkan oleh karyawan tersebut dalam istilah
unit, atau dapat juga berarti kegiatan-kegiatan yang telah diselesaikan
Robbin (2006). b. Kualitas, Kualitas kerja karyawan dapat dilihat dari sudut
pandang karyawan mengenai kualitas kerja yang ia hasilkan. Selain itu juga
dilihat berdasarkan kesempurnaan tugas yang telah ia selesaikan
berdasarkan keterampilan dan kemampuan yang dimilikinya. c. Ketepatan
waktu, d. Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas yang terselesaikan
dalam kurun waktu yang telah disepakati. Tidak hanya itu, ketepatan waktu
juga meninjau koordinasi dengan hasil serta siswa waktu yang tersedia untuk
aktivitas yang lain. Hendro (2018) bahkan turut menambahkan bahwa
ketepatan waktu juga dapat dilihat dari kehadirannya, seperti intesistas
keterlambatan dan intensitas tidak masuk kerja. Kerja sama tim. Sesuai
dengan Namanya, penilaian mengenai kerjasama dapat dilihat daribagaimana
kemampuan kerjasama karyawan antar divisi untuk menyelesaikan tugas
yang diberikan C. Kaitan Antara Variabel 1. Kaitan antara Kepuasan Kerja dan
Kinerja Karyawan Kepuasan kerja pada karyawan dapat memberikan dampak
positif pada hasil kerja karyawan (Putra dkk., 2016). Berdasarkan penelitian
yang dilakukan oleh Hendro (2018), karyawan dengan kepuasan kerja yang
tinggi maka akan cenderung lebih sering masuk kerja, memiliki loyalitas yang
tinggi serta memiliki tingkat kinerja yang tinggi pula (Robbins & Culter,
2010). Penelitian lain juga turut menyebutkan bahwa kepuasan kerja yang
ditinjau dari gaji pokok yang didpatkan, adanya peluang kenaikan gaji, serta
penghargaan akan hasil kerja dapat membantu meningkatkan kinerja
karyawan (Javed, Balouch, Hassan, 2014). Sehingga dapat disimpulkan
bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh para
karyawan, maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan (Sutama & Stive,
2014; Saputra, Bagia, Yulianthini, 2016, Idris & Kalalinggi, 2013). 2. Kaitan
antara Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan Eunike & Greis (2015)
menyatakan bahwa secara positif, kepemimpinan dapat memberikan dampak
pada kinerja karyawan. Dengan demikian, semakin baik gaya kepemimpinan,
akan semakin tinggi kinerja yang dapat dihasilkan. Sama halnya dengan
penelitian yang dilakukan oleh Ahmad (2014) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan memiliki hubungan yang positif terhadap peningkatan kinerja.
Ia menambahkan bahwa dengan pemimpin yang memiliki kemampuan untuk
membagi tugas terhadap karyawan, memberikan saran yang berkaitan
dengan pekerjaan, serta kemampuan dalam menjelaskan perintah sangat
dibutuhkan oleh karyawan untuk meningkatkan kinerjanya sehingga tujuan
dapat tercapai. (Dudung & Reni, 2012; Warsidi, 2015) D. Penelitian Yang
Relevan No Peneliti Variabel Independen Metodologi Variabel Dependen Hasil
Penelitian 1 Putra, dkk (2016) Kepuasan kerja Kompensasi Menggunakan
pendekatan kuantitatif yang mengumpulkan data menggunakan survey
kepada 50 karyawan di perusahaan X di daerah S. Kinerja Karyawan Terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
kompensasi terhadap kinerja karyawan 2 Hendro (2018) Kepuasan kerja
Kompensasi Menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis kausal yang
menggunakan sample sebesar n = 35. Pengolahan data menggunakan
program SPSS dengan Teknik analisis regresi linier berganda Kinerja
karyawan Kepuasan kerja memberikan pengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan Kompensasi memberikan pengaruh yang positif terhadap
kinerja karyawan 3 Saputri & Kepemimpinan Penelitian ini Kinerja
Kepemimpinan Andayani (2018) Motivasi Kerja menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatory yang bersifat asosiatif.
Populasi penelitian sebesar 430, namun hanya 207 orang yang menjadi
responden penelitian. Pengolahan data menggunakan program SPSS dengan
teknik analisa linier berganda karyawan secara parsial berpengaruh negative
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Motivasi kerja secara parisal
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 4 Darmaja
(2015) Kepemimpinan Kepuasan Kerja Penelitian ini menggunakan populasi
sebanyak 35 orang di suatu perusahaan daerah, dengan menggunakan
kuisiner yang dianalisa menggunakan path analysis Kinerja Karyawan
Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi oleh
kepuasan kerja 5 Gede & Partini (2018) Kepemimpinan dengan motivasi kerja
sebagai moderator Penelitian ini menggunakan pendekatan campuran dimana
metode kuantitatif dan kualitatif dikombinasi untuk memperkaya hasil
penelitian Kinerja Karyawan Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan A. Kerangka Pemikiran dan Hipotesis 1.
Kerangka Pemikiran Kepuasan kerja merupakan respon emosional yang
muncul dari dalam diri pekerja terhadap berbagai aspek pekerjaan. Dengan
kata lain, kepuasan kerja dapat diartikan sebagai perasaan puas yang muncul
dari dalam diri karyawan atas pekerjaannya, tempatnya bekerja,
penghargaan yang diterima, pengawasan serta kerja sama tim yang
didapatkan dari perusahaan tersebut. Kepuasan kerja dalam penelitian ini
akan diukur berdasarkan kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukannya,
kepuasan terhadap gaji yang ia terima, kesempatan untuk mendapatkan
promosi, kepuasan atas pemantauan, serta kepuasan terhadap rekan kerja.
Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan akan semakin
tinggi pula tingkat kinerja karyawan. Oleh sebab itu, apabila seorang
karyawan merasa puas dengan gaji yang didatkan, puas terhadap rekan
kerjanya, tempat ia bekerja maka ia akan mampu menghasilkan kinerja yang
baik seperti lebih sering hadir ke kantor, dapat menyelesaikan tugas tepat
waktu, serta dapat memberikan hasil secara kuantitas dan kualitas sesuai
dengan yang disepakati. Kepemimpinan adalah usaha dalam memberikan
pengaruh pada banyak orang untuk mencapai tujuan organisasi. Sehingga
dalam kepemimpinan seseorang harus dapat mempengaruhi, menggerakkan,
mendorong, serta mengarahkan karyawan untuk dapat bekerja sama secara
produktif demi tercapainya tujuan perusahaan. Kepemimpinan seseorang
dapat ditinjau berdasarkan kemampuannya dalam bertindak adil,
memberikan sugesti atau nasihat, mendukung karyawan dalam mencapai
tujuan, mampu menciptakan rasa aman, mampu menjadi wakil organisasi,
sumber inspirasi, dapat menghargai karyawan serta mampu menjadi
katalisator. Apabila kepemimpinan yang diberikan pada karyawan telah
memenuhi indikator tersebut, maka karyawan dapat mengerti dengan jelas
arah dan tujuan perusahaan yang dapat membantunya untuk memenuhi
target-target yang ditetapkan. Selain itu apabila kepemimpinan yang
didapatkan oleh karyawan dikategorikan baik, maka secara tidak langsung
para karyawan juga akan memiliki panutan dan contoh yang baik dalam
bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Diagram 2.1
Pengaruh Kepuasan kerja, kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
Kepuasan Kerja X1 Kinerja Karyawan Y Kepemimpinan X2 2. Hipotesis H11:
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Shopee pada saat
Work From Home H12: Kepemimpinan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Shopee pada saat Work From Home. BAB III METODE PENELITIAN
A. Desain Penelitian Pada penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan
kuantitatif untuk menguji serta membuktikan hipotesis dengan melakukan
serangkaian tes dan pengolahan data yang berhasildidapatkan melalui google
form. Sekaran (2007) menjelaskan bahwa penggunaan pendekatankuantitatif
merupakan penelitian yang jenis data yang diolah berupa angka- angka yang
didapatkan dari hasil mengumpulkan data lewat kuisioner yang telah
dibagikan sebelumnya. B. Populasi, Teknik Pemilihan Sample, dan Ukuran
Sample 1. Populasi Secara umum, Arikunto (2006) menyatakan bahwa
populasi dapat didefinisikan sebagai kesuluruhan dari subjek penelitian. Lebih
rinci, Sugiyono (2007) menambahkan bahwa populasi merupakan wilayah
generalisasi yang terdiri dari subjek penelitian yang memiliki kuantitas serta
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karakteristik yang telah ditetapkan oleh peneliti. Adapun populasi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Shopee
International Indonesia yang berdomisili di wilayah Jabodetabek. 2. Sampel
dan Teknik Sampling Sugiyono (2007) menjelaskan bahwa sampel
merupakan bagian kecil dari populasi yang sesuai dengan karakteristik
penelitian. Berdasarkan data, dapat diketahui bahwa jumlah karyawan PT
Shopee International Indonesia pada akhir 2021 adalah 12.322 orang
karyawan. Namun, karena jumlahnya yang terlalu banyak maka dalam
penelitian ini tidak bisa seluruh populasi dijadikan sebagai sample penelitian.
Oleh karena itu, Sugiyanto (2011) dalam penelitiannya menyatakan bahwa
jumlah responden yang disarankan adalah 30 hingga 500. Agar peneliti lebih
mudah untuk menentukan jumlah dari responden maka, peneliti
menggunakan teori dari Malhotra (2006) dengan mengalikan jumlah
indikator/ item pertanyaan dengan 5. Dalam penelitian ini setidaknya
terdapat 24 pertanyaan oleh sebab itu, setidaknya jumlah responden dalam
penelitian ini adalah 120. Selain itu, dalampenentuan sample, peneliti
menggunakan teknik purposive sample dengan memilih sample yang sesuai
dengan kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti. Seperti yang telah
disebutkan sebelumnya, peneliti akan menggunakan sample dengan jumlah
230 yang akan dibagikan kuisioner online yang disebar melalui media sosial,
berikut merupakan kriteria sampel dalam penelitian ini: a. Bekerja di PT
Shopee Internasional Indonesia b. Pernah / sedang melakukan Work From
Home c. Berdomisili di wilayah Jabodetabek. C. Operasionalisasi Variabel dan
Instrumen Fungsi dari operasionalisasi variabel adalah untuk membantu
peneliti dalam menentukan parameter pengukuran dari tiap variabel yang
digunakan. Pada sub-bagian sebelumnya, telah dituliskan bahwa instrument
yang akan digunakan dalam penelitian ini berupa kuisioner, yang dibuat
dalam bentuk online menggunakan google form. Penggunaan media online
akan membantu peneliti dalam melakukan penelitian di saat pandemi covid-
19 seperti saat ini. Tidakhanya itu, penggunaan kuisioner online juga dinilai
efektif dan efisien, karena dapat menghematwaktu, tenaga, serta biaya
penelitian. 1. Kepuasan Kerja Tabel 3.1 Kepuasan Kerja Variabel Indikator
Kode Skala Sumber Kepuasan kerja Saya merasa puas terhadap pekerjaan
yang diberikan X1.1 Likert Adiwinata & Sutanto (2014). Saya merasa puas
terhadap gaji yang_diterima dari perusahaan X1.2 Saya merasa puas
terhadap kesempatan promosi dan kenaikan jabatan dalam perusahaan X1.3
Saya merasa puas terhadap supervise yang_diberikan oleh atasan Saya
merasa puas terhadap rekan X1. 4 kerja dalam perusahaan X1.5 2.
Kepemimpinan Tabel 3.2 Kepemimpinan Variabel Indikator Kode Skala
Sumber Kepemim- pinan Pimpinan saya dengan senang_hati menerima saran
saya X2.1 Ordinal Alma (2001) Pimpinan saya menganggap keputusan yang
dibuat sebagai keputusan mutlak yang harus dilakukan X2.2 Pimpinan saya
peduli dengan masalah-masalah yang menghambat kinerja saya sehingga ia
siap untuk memberikan motivasi pada saya agar kembali fokus dalam bekerja
X2.3 Pimpinan saya selalu memberikan perhatian lebih serta bersifat
melindungi kepada semua karyawan X.2.4 3. Kinerja Karyawan Tabel 3.3
Kinerja Karyawan Variabel Indikator Kode Skala Sumber Kinerja Karyawan
Saya dapat melaksanakan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah
ditentukan Y1 Ordinal Hendro (2018) Saya mampu bekerja di bawah tekanan
Y2 Saya mampu mencapai target yang telah ditetapkan Y3 Saya dapat
bekerja dengan baik sesuai standar yang_telah ditetapkan Y4 Saya selalu
melakukan tugas dan tanggung_jawab saya tanpa menunggu perintah dari
atasan Y5 D. Analisis Validitas dan Reliabilitas 1. Validitas Sholihin & Ratmono
(2013) menjelaskan bahwa salah satu tujuan model pengukuran
(outermodel) adalah untuk menilai tingkat validitas yang terdapat pada
sebuah alat ukur. Lebih terperinci lagi, dalam melakukan uji validitas
menggunakan Smart PLS yang perlu diperhatikanadalah nilai dari convergent
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validity dan discriminant validity. Dalam analisa data penelitian ini, pengujian
validitas akan dilakukan dengan Teknik confirmatory factor analysis (CFA)
yang mana analisis factor tersebut digunakan untuk meninjau indikator yang
digunakan yakni variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian. Terdapat
dua pengujian yakni convergent validity dan discriminant validity, yang mana
kedua pengujian tersebut dapat dijelaskan seperti di bawah ini: a.
Convergent Validity merupakan hasil korelasi antara nilai indikator dengan
nilai dari variabel. Adapun kriteria dalam penentuan uji validitas menurut
Henseler et al (2009) adalah sebagai berikut: Indikator akan dianggap valid,
apabila nilai AVE = .5 serta seluruh dimensi pada variabel menunjukkan nilai
loading 2.5 b. Discriminant Validity bertujuan untuk melihat konstruk yang
dinilai memiliki kemiripan. Adapun syarat untuk lulus uji discriminant validity
setidaknya nilai yang didapatkan harus kurang dari 0.85 2. Reliabilitas Seperti
yang telah disebutkan sebelumnya, outer model juga digunakan untuk
melakukan uji reliabilitas. Pengertian dari uji reliabilitas adalah pengujian
yang dimaksudkan untuk mengukur tingkat konsistensi alat ukur, selain itu
uji reliabilitas juga dapat digunakan untuk melihat tingkat konsistensi yang
responden dalam memberikan jawaban pada instrument penelitian (Sholihin
& Ratmono, 2013). Malhota (2009) menambahkan bahwa kriteria reliabilitas
pada suatu alat ukur dinyatakan konsisten apabila cronbach’s alpha yang
didapatkan adalah =.6. Berikut merupakan kategori dari reliabilitas: Rentang
Kategori .8-1 Tinggi .6-.79 Sedang <.6 Rendah E. Analisis Data Pada
penelitian ini, peneliti menggunakan program analisis data yang bernama
Smart PLS versi 3.0. PLS sendiri adalah singkatan dari Partial Least Square
yang merupakan teknik analisis persamaan struktural berdasarkan varian
yang dapat melakukan pengujian seperti pengujian model pengukuran (outer
model) dan pengujian model struktural (inner model) (Abdillah & Jogiyanto,
2009). F. Asumsi Analisis Data Dalam penelitian ini, peneliti juga akan
melakukan uji signifikansi. Uji signifikansi dilakukan untuk melihat besar
kecilnya pengaruh yang diberikan oleh variabel independent (laten eksogen)
terhadap variabel dependen (laten endogen). Dalam melakukan uji
signifikansi perlu adanya perumusan hipotesis yang dapat dilihat seperti di
bawah ini: HO: Variabel laten eksogen tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel endogen H1: Variabel laten eksogen berpengaruh secara
signifikan terjadap variabel endogen Adapun uji statistik yang digunakan
dalam penelitian ini adalah: Keterangan: Untuk menyatakan nilai taksiran 8j,
s(bj) dipergunakan untuk menyatakan standar error, dengan kriteria
pengujian dengan taraf signifikansi HO dinyatakan tolak apabila Tstatistik
>Ta,df atau p-value < a. Secara terperinci, peneliti akan menjabarkan
evaluasi yang akan dilakukan dalam teknik analisa seperti yang dapat dibaca
di bawah ini: 1. Inner Model (Structural Model) Hubungan antar variabel yang
digunakan dalam penelitian ini akan diukur dengan menggunakan structural
model yang dapat dievaluasi dengan menggunakan R square, Path
Coefficient, Evaluasi Goodness of Fit, Effect Size, dan Bootstrapping untuk
menguji derajat signifikansi. Pengujian inner model dapat dijelaskan seperti
di bawah ini: a. Pengujian R square Hair et al (2017) dalam jurnalnya
menyatakan bahwa pengujian R square bertujuan untuk melihat derajat
variasi dari variabel independent terhadap variabel dependen. Pengambilan
keputusan untuk pengujian R Square adalah sebagai berikut: 1. R2 = 0.25,
maka dapat dikategorikan sebagai model penelitian yang lemah 2. R2 = 0.5,
maka dapat dikategorikan sebagai model penelitian yang sedang 3. R2 =
0.75, maka dapat dikategorikan sebagai model penelitian yang kuat b. Path
Coefficient Uji Path Cofficient bertujuan untuk meninjau besarnya signifikasi
dalam sebuah hipotesis. Pedoman pengambilan keputusan didasarkan pada
Abdilah & Hartono (2015) yang menetapkan bahwa nilai dari path coefficient
harus dilihat dari perbandingan antara t-statistic dan t-table. Ditambahkan
pula bahwa untuk mendapatkan hasil yang_baik maka nilai t- statistic harus
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lebih besar dibandingkan t-table. c. Evaluasi Goodness of Fit Pengukuran
evaluasi Goodness of Fit hanya dapat dilakukan dengan cara manual yang
rumusnya dapat dijabarkan sebagai berikut: GoF = VAVE x R2 Fungsi dari
evaluasi goodness of fit adalah untuk meninjau derajat pengaruh yang
diberikan oleh variabel independent kepada variabel dependen. d. Effect Size
Tujuan dari dilakukannya pengukuran effect size adalah untuk melihat efek
dari variabel predictor dalam model structural. Hair et al (2017)
mengungkapkan bahwa pedoman dalam penentuan effect size adalah sebagai
berikut: 1. Hubungan dikategorikan kuat apabila mendapatkan nilai kurang
dari 0.35 2. Hubungan dikategorikan sedang apabila nilai yang didapatkan
0.15 3. Hubungan dikategorikan tidak berarti apanila mendapatkan nilai
kurang dari 0.02 e. Uji Bootstrapping Tujuan dari uji bootstrapping adalah
untuk melihat bagaimana variabel independent memprediksi variabel
dependen. Berikut merupakan pedoman penentuan uji bootstrapping
menurut Ghozali (2006): 1. T statistic > 1.96 dan p-values <0.05, dapat
dinyatakan bahwa hipotesis dalam penelitian diterima dan mampu menjadi
memprediksi tingkat variabel dependen 2. T statistic < 1.96 dan p-values >
0.05, dapat dinyatakan bahwa hipotesis dalam penelitian tidak dapat diterima
dan variabel tersebut dinilai tidak mampu dalam memprediksi variabel
dependen. BAB IV HASIL PENELITIAN & PEMBAHASAN A. Deskripsi Subyek
Penelitian Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya populasi penelitian
adalah karyawan PT Shopee International Indonesia yang pernah melakukan
work from home. Data diperoleh dengan menggunakan membagikan
kuisioner online yakni google form, setidaknya didapati adanya 170
responden yang bersedia dan sesuai kriteria untuk menjadi partisipan
penelitian ini. B. Deskripsi Objek Penelitian Objek dari penelitian ini
merupakan hasil pengisian kuisioner yang dilakukan oleh para responden
sebelumnya. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan skala likert yang
memiliki rentang 1 sampai 5 untuk mempermudah dalam penilaian. Adapun
penjelasan mengenai skala likert yang digunakan dapat terlihat melalui tabel
di bawah ini: Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Sangat Tidak
Setuju 5 4 3 2 1 Melalui penelitian ini, peneliti akan menyusun objek
penelitian yang terdiri dari beberapa variabel yang antara lain: kepuasan
kerja, kepemimpinan, dan kinerja karyawan. Keseluruhan tanggapan dan
hasil analisa yang telah dilakukan akan dijabarkan pada bagian di bawah ini:
1. Kepuasan Kerja Berikut adalah hasil tanggapan responden atas variabel
kepuasan kerja. Peneliti akan menyajikan data dalam bentuk tabel seperti di
bawah ini: Tabel 4.1. Deskripsi Responden Mengenai Pernyataan Variabel
Kepuasan Kerja No Item Pernyataan SS n % Sn % Nn % TS n % STS n %
Mean Kategori 1 Saya merasa puas terhadap pekerjaan yang diberikan 51 30
82 47.6 28 16.2 0 09 5.2 3.98 Baik 2 Saya merasa puas terhadap gaji yang
diterima dari perusahaan. 51 30 82 47.6 22 12.7 9 5.2 6 3.4 3.96 Baik 3
Saya merasa puas terhadap kesempatan promosi dan kenaikan jabatan
dalam perusahaan. 48 28.2 74 43.0 2 36 20.9 4 2.3 8 4.6 3.88 Baik 4 Saya
merasa puas terhadap supervise yang_ diberikan oleh atasan. 55 32.3 93 54.1
158.74 2.3 3 1.7 4.14 Baik 5 Saya merasa puas terhadap rekan kerja di
dalam perusahaan 66 38.8 61 35.4 39 22.6 4 2.3 0 0 4.11 Baik Sumber:
Hasil olah data dengan Microsoft Excel Kepuasan kerja memiliki lima item
indikator yang memgukur derajat kepuasan karyawan terhadap
pekerjaannya. Pada item pertama, peneliti ingin meninjau akan kepuasan
terhadap pekerjaan yang telah diberikan. Hasil survey menunjukkan bahwa
sebanyak 51 responden menjawab sangat setuju, 82 responden menjawab
setuju, 28 responden menjawab netral, dan hanya 9 responden saja yang
menjawab sangat tidak setuju. Hasil yang diperoleh menunjukkan adanya
kepuasan dari para karyawan akan pekerjaan yang diberikan. Dengan hasil
yang menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa puas akan
pekerjaan yang diberikan maka rata-rata pada item ini adalah 3.98 yang

https:/Amww.tumitin.com/newreport_printview.asp?eq=18&eb=1&esm=-18&oid=17 1452508 3&sid=0&n=08&m=28&svr=488&r=43.566 2867 7912926&lang=... 11/18

79



11/29/2021 Turnitin

dapat dikategorikan baik. Selajutnya peneliti juga ingin meninjau tingkat
kepuasan karyawan terhadap gaji yang ia terima. Dari 170 respon, 51
responden menjawab netral, 9 responden menjawab tidak setuju, dan 6
responden lainnya menjawab sangat tidak setuju, serta nilai rata-rata yang
dihasilkan adalah sebesar 3.96. Dengan demikian dapat diketahui bahwa para
karyawan telah merasa puas akan gaji yang telah diberikan perusahaan
Selain kepuasan terhadap gaji, peneliti juga melihat kepuasan karyawan yang
dilihat dari sudut pandang kesempatan untuk mendapatkan promosi atau
kenaikan jabatan. Didapati bahwa sebanyak 48 responden menjawab sangat
setuju, 74 responden menjawab setuju, 36 responden menjawab netral, 4
responden menjawab tidak setuju, dan 8 responden menjawab sangat tidak
setuju. Secara tidak langsung, hasil dari survey ini memperlihatkan bahwa
sebagian besar karyawan merasa puas dengan kesempatan
promosi/kenaikan jabatan. Dalam suatu perusahaan, setiap karyawan akan
merasakan supervise dari seseorang yang dinilai memiliki jabatan yang lebih
tinggi. Dengan memperhatikan fenomena tersebut maka peneliti
menggunakan item ini untuk menjelaskan bagaimana derajat kepuasan
karyawan saat menerima supervise. Berdasarkan hasil survey didapati bahwa
55 responden menjawab sangat setuju, 93 responden menjawab setuju, 15
responden menjawab netral, 4 responden menjawab tidak setuju, dan 3
responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Berdasarkan kelima item
tersebut dapat terlihat bahwa karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang
baik yang ditunjukkan dengan kepuasan terhadap pekerjaan, gaji, supervisi,
serta kesempatan untuk promosi/ naik jabatan. Sebagian besar para
responden setuju dengan beberapa pernyataan yang terdapat pada variabel
kepuasan kerja. Namun, peneliti masih mendapati adanya responden yang
menjawab netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Oleh karena itu, para
pimpinan dalam perusahaan tersebut dapat mulai mengevaluasi tingkat
kepuasan kerja selama bekerja di perusahaan tersebut. 2. Kepemimpinan
Tabel 4.2. Deskripsi Responden Mengenai Pernyataan Variabel Kepemimpinan
No Item Pernyataan SS S N TS STS Mean Kategorin % n% n % n % n % 1
Pimpinan saya dengan senang_hati menerima saran saya 54 31,8 68 39,5 36
20,9 8 4,7 4 2,3 3.94 Baik 2 Pimpinan saya menganggap keputusan yang
dibuatnya sebagai keputusan mutlak yang_harus dilakukan 54 31,8 83 48,3
28 16,310,6 4 2,3 4.07 Baik 3 Pimpinan saya peduli dengan masalah-
masalah yang_menghambat kinerja saya sehingga ia siap untuk memberikan

16,9 31,77 4,1 3.93 Baik 4 Pimpinan saya selalu memberikan perhatian
lebih serta bersifat melindungi kepada semua karyawan 41 24,1 90 52,3 32
18,6 2 1,2 5 2,9 3.94 Baik Sumber: Hasil olah data dengan Microsoft Excel
Tabel di atas berisikan tentang respon para karyawan mengenai
kepemimpinan yang dirasakan selama bekerja di perusahaan tersebut. Pada
item pertama, peneliti ingin meninjau kemampuan pemimpin dalam
menerima saran. Sebanyak 54 responden menjawab sangat setuju, 68
responden menjawab setuju, 36 responden menjawab netral, 8 responden

dengan rata-rata 3.94 yang tergolong baik. Dengan demikian dapat diketahui
bahwa sebagian besar responden setuju bahwa pemimpin dapat menerima
saran yang mereka berikan. Pada item ke dua, peneliti ingin melihat
bagaimana keputusan pemimpin dapat terlaksana, dapat terlihat bahwa dari
170 responden 54 responden menjawab sangat setuju, 83 responden
menjawab setuju, 28 responden menjawab netral, 1 responden menjawab

rata 4.07. Hasil respon tersebut menandakan bahwa sebagian besar
karyawan melihat bahwa keputusan yang telah dibuat pemimpin merupakan
keputusan yang tepat dan harus terlaksana. Selanjutnya, peneliti ingin
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melihat kemampuan pemimpin dalam menangani permasalahan yang
dihadapi oleh para responden dalam lingkup pekerjaan. Dapat terlihat bahwa
responden menjawab netral, 3 responden menjawab tidak setuju, dan 7
responden lainnya menjawab sangat tidak setuju dengan rata-rata 3.93.
Dengan hasil respon tersebut, dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden setuju bahwa pemimpin mereka dapat membantu menangani
hambatan yang terkait dengan pekerjaan serta dapat memberikan motivasi
untuk meningkatkan performa kerja. Pada item terakhir variabel
kepemimpinan, peneliti ingin melihat bagaiamana kedekatan dari karyawan
terhadap pimpinannya, berdasarkan pernyataan tersebut didapati sebanyak
41 responden menjawab sangat setuju, 90 responden menjawab setuju, 32
responden menjawab netral, 2 responden menjawab tidak setuju, dan 5
responden menjawab sangat tidak setuju, dengan rata-rata jawaban 3.94.
Dengan demikian dapat terlihat bahwa sebagian besar karyawan setuju
bahwa pimpinannya memiliki kepedulian lebih. Berdasarkan hasil respon yang
diberikan, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden setuju dengan
pernyataan yang diberikan. Hal tersebut mencerminkan adanya
kepemimpinan yang baik yang telah diterima oleh para responden selama
bekerja di perusahaan tersebut. Namun dari hasil respon tersebut, peneliti
juga masih melihat beberapa responden menjawab netral, tidak setuju dan
sangat tidak setuju. Maka dari itu, peneliti menyarankan agar para pimpinan
dapat memberikan evaluasi kerja pada kepala divisi dalam organisasi
sehingga dapat lebih baik lagi dalam memimpin tim yang telah dipercayakan
sebelumnya. 3. Kinerja Karyawan Tabel 4.3. Deskripsi Responden Mengenai
Pernyataan Variabel Kinerja Karyawan No Item Pernyataan SSn % Sn % Nn
% TS n % STS n % Mean Kategori 1 Saya dapat melaksanakan pekerjaan
sesuai dengan waktu yang telah ditentukan 39 22,9 9253,52916,910,69
5,2 3.89 Baik 2 Saya mampu bekerja dibawah tekanan 67 39,4 73 42,4 22
12,8 52,93 1,7 4.15 Baik 3 Saya mampu mencapai target yang telah
ditetapkan 46 27,1 80 46,5 36 20,9 0 0,0 8 4,7 3.92 Baik 4 Saya dapat
bekerja dengan baik sesuai standar yang telah ditetapkan 49 28,8 96 55,8 15

saya tanpa menunggu perintah dari atasan 58 34,1 80 46,5 24 14,00 3,08
4,7 4.06 Baik Sumber: Hasil olah data dengan Microsoft Excel Kinerja
karyawan dalam penelitian ini dijadikan sebagai variabel dependen yang
setiap indikatornya berisi tentang penilaian diri terhadap kinerja yang selama
ini dilakukan. Item pertama merupakan penilaian akan ketepatan waktu.
Hasil survey didapati bahwa sebanyak 39 responden menjawab sangat setuju
, 92 responden menjawab setuju, 29 responden menjawab netral, 1 orang
menjawab tidak setuju dan 9 orang menjawab sangat tidak setuju. Dengan
demikian dapat diketahui bahwa para responden telah menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan waktu yang_telah ditentukan sebelumnya. Kedua,
peneliti akan melihat kemampuan responden untuk bekerja di bawah
tekanan. Berdasarkan hasil survey dari 170 responden menjawab sangat
setuju, 73 responden setuju, 22 responden menjawab netral, 5 responden

setuju. Dengan demikian, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden
menjawab setuju bahwa mereka mampu bekerja di bawah tekanan. Di setiap
perusahaan dan di setiap bagian organisasi, pasti memiliki target kerja. Oleh
karena itu, pada penelitian ini peneliti ingin melihat bagaimana kemampuan
responden dalam mencapai target. Hasil survey memperlihatkan bahwa 46
responden menjawab sangat setuju 80 responden menjawab setuju, 36
responden menjawab netral, dan 8 responden menjawab sangat tidak setuju.
Hasil respon yang diberikan menunjukkan bahwa sebagian besar dapat
mencapai target yang telah ditentukan. Selanjutnya peneliti ingin melihat
bagaimana kemampuan para responden dalam mengerjakan tugas sesuai
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dengan standar yang diberikan. Sebagian besar responden menjawab setuju
yakni 96 responden, disusul dengan 49 responden yang menjawab sangat
setuju, 15 responden menajwab netral, 5 responden menjawab tidak setuju,
dan hanya 2 responden yang menjawab sangat tidak setuju. Hal ini memiliki
arti bahwa sebagian besar karyawan memiliki kemampuan untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan standar kerja seperti yang telah ditetapkan
sebelumnya. Pada item terakhir variabel ini, peneliti ingin meninjau
bagaimana tingkat inisiatif dari para karyawan dalam bekerja. Sebanyak 58
responden menjawab sangat setuju, 80 responden menjawab setuju, 24
responden menjawab netral dan 8 responden menjawab sangat tidak setuju.
Oleh karena itu dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki
tingkat inisiatif yang baik. Berdasarkan respon yang diberikan, dapat
diketahui bahwa para responden telah memiliki kinerja yang baik yang
ditandai dengan kemampuan dalam bekerja dibawah tekanan, menyelesaikan
tugas sesuai dengan standar, waktu, dan target yang telah ditentukan
sebelumnya. Selain itu, peneliti juga masih menemukan banyak partisipan
yang menjawab netral, tidak setuju, bahkan sangat tidak setuju. Maka dari
itu, peneliti ingin para responden dalam penelitian ini mulai mengevaluasi
diri, untuk mencari tahu penyebab dari rendahnya kinerja yang dimiliki
sehingga para responden dapat memperbaiki dan meningkatkan kinerjanya.
C. Hasil Analisis Data Seperti yang telah dijelaskan pada sub bagian
sebelumnya, pada penelitian ini peneliti akan menggunakan aplikasi Smart
Partial Least Square (SmartPLS) versi 3.0 untuk menganalisa hasil respon
yang telah berhasil dikumpulkan. Pemilihan SmartPLS sebagai media analisa
data dikarenakan SmartPLS tidak hanya mampu untuk menganalisa model
pengukuran namun juga dapat dipergunakan untuk menguji model secara
struktural (Ghozali, 2014). Dalam pengaplikasiannya, data yang telah
dikumpulkan akan melalui dua tahapan. Tahapan pertama, data akan melalui
tahapan outer model dimana data tersebut akan ditinjau validitas dan
reliabilitasnya. Apabila pada tahapan pertama dinyatakan memiliki validitas
dan reliabilitas yang baik, maka akan dilanjutkan ke tahapan inner model.
Tahapan inner model akan menguji model struktural. Adapun penjelasan
secara lengkap telah tertera pada sub nomor di bawah ini: 1. Outer Model
(Uji Model Pengukuran) Outer model merupakan tahapan awal yang harus
dilakukan di setiap uji Smart PLS. Dalam tahapan ini akan diukur tingkat
validitas dan reliabilitas yang hasilnya dapat terlihat sebagai berikut: a. Uji
Validitas. Uji validitas merupakan suatu uji yang memiliki tujuan untuk
memastikan tingkat validitas yang dimiliki oleh alat ukur. Secara sederhana
Ghozali (2011) menjelaskan bahwa suatu kuisioner akan dinyatakan valid
apabila dapat mengukur apa yang akan diukur. Teknik yang digunakan dalam
uji validitas ini adalah teknik Confirmatory Factor Analysis (CFA) yang dapat
didefinisikan sebagai analisis faktor untuk mengidentifikasi indikator yang
digunakan adalah konstruk dari variabel penelitian. b. Convergent Validity.
Berdasarkan pedoman pengambilan keputusan, convergent validity akan
mengacu pada nilai yang dihasilkan dari average variance extracted (AVE)
dan loading factor. Nilai convergent validity dapat dinyatakan valid dan
memenuhi kriteria jika nilai AVE lebih besar dari .5 (Fornell & Larcker, 1981).
Tabel 4.2. Hasil Uji Convergent Validity (Loading Factor) Kepemimpinan (X2)
Kepuasan Kerja (X1) Kinerja (Y) X1.1 0.875 X1.2 0.857 X1.3 0.705 X1.4
0.738 X1.5 0.705 X2.1 0.902 X2.2 0.700 X2.3 0.801 X2.4 0.820 Y1 0.840 Y2
0.712 Y3 0.840 Y4 0.848 Y5 0.666 Sumber: Hasil olah data SmartPLS 3.00
Tabel 4.4 diatas berisikan tentang nilai loading factor yang dihasilkan dari
ketiga variabel yang_digunakan dalam penelitian ini. Hasil yang didapatkan
dari ketiga variabel tersebut lebih besar dari 0.5. Berdasarkan pedoman
pengambilan keputusan, dapat diketahui bahwa dalam penelitian ini ketiga
variabel memiliki tingkat convergent validity yang baik karena memiliki nilai
> 0.5. Dengan didapatkannya hasil yang memenuhi kriteria, maka peneliti
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akan menyajikan gambar dari hasil uji outer model yang dapat terlihat
dibawah ini: Diagram 4.1. Hasil Uji Validitas Konvergen Berikutnya, peneliti
akan melihat hasil yang didapatkan dari uji average variance extratcted
(AVE). Adapun hasil AVE tersebut telah peneliti sajikan pada tabel di bawah
ini: Tabel 4.3. Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE) Variabel Average
Variance Extracted (AVE) Kepuasan Kerja (X1) 0,608 Kepemimpinan (X2) 0
,655 Kinerja Karyawan (Y) 0,616 Sumber: Hasil olah data SmartPLS 3.00
Tabel tersebut memperlihatkan bahwa nilai AVE yang didapatkan oleh seluruh
variabel memiliki kelayakan karena telah memiliki kriteria nilai AVE > 0.5 c.
Discriminant Validity. Validitas diskriminan ini merupakan pengujian yang
bertujuan untuk melihat nilai rata-rata yang diekstraksi telah melebihi
korelasi kuadrat. Malhota (2010) dalam penelitiannya mengemukakan
validitas diskriminan sesuai adalah akar kuadrat dari hasil rata-rata vairans
yang diekstrasi nilainya harus lebih besar dari koefisien korelasi. Adapun hasil
discriminant validity dapat dilihat dari tabel di bawah ini: Tabel 4.4. Hasil Uji
Discriminant Validity (Cross Loadings) Kepemimpinan (X2) Kepuasan Kerja
(X1) Kinerja (¥) X1.1 0,505 0,705 0,501 X1.2 0,679 0,875 0,693 X1.3 0,579
0,857 0,737 X1.40,411 0,705 0,610 X1.5 0,421 0,738 0,522 X2.1 0,902
0,571 0,686 X2.2 0,700 0,479 0,517 X2.3 0,801 0,628 0,671 X2.4 0,820
0,490 0,617Y1 0,614 0,668 0,840 Y2 0,576 0,549 0,712Y3 0,674 0,680
0,840 Y4 0,636 0,682 0,848 Y5 0,535 0,533 0,666 Sumber: Hasil olah data
SmartPLS 3.00 Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai cross
loading yang didapatkan oleh tiap variabel konstruk yang terdapat dalam
penelitian ini dinyatakan valid karena nilai yang dihasilkan lebih tinggi
dibandingkan dengan nilai pada konstruk lainnya. d. Uji Reliabilitas Uji
reliabilitas dalam sebuah penelitian diadakan untuk melihat kekonsistensian
responden dalam menjawab pernyataan yang telah disiapkan oleh peneliti
(Ghozali, 2011). Alat ukur akan dinilai reliabel jika tidak ada perubahan hasil
meskipun telah diberikan kuisioner yang sama pada responden berulang-
ulang. Dalam pengambilan keputusan, peneliti menggunakan pedoman yang
diambil dari Fatah (2015) yang menjelaskan bahwa nilai Cronbach’s alpha
harus > 0.6 untuk mendapatkan alat ukur yang reliabel. Adapun hasil dari uji
reliabilitas dapat dilihat melalui tabel di bawah ini: Tabel 4.5. Hasil Uji
Reliabilitas Variabel Cronbach's Alpha Kepuasan Kerja (X1) 0,836

data SmartPLS 3.00 Berdasarkan perolehan nilai pada Cronbach’s Alpha
maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa hasil Cronbach’s Alpha yang
didapatkan oleh tiap variabel dikategorikan memiliki reliabilitas yang tinggi
karena lebih dari 0.6. Dengan demikian dapat disimpulkan pula bahwa alat
ukur yang digunakan dalam penelitian ini telah lulus uji tahap outer model
dengan perolehan score yang memenuhi kriteria pada uji validitas dan
reliabilitas. Oleh sebab itu, analisa data ini akan dilanjutkan ke tahapan
selanjutnya yakni tahapan uji inner model. 2. Inner Model (Uji Model
Struktural) Pada sub-nomor ini, peneliti akan membahas mengenai hasil
analisa data di tahapan inner model. Seperti yang telah dijelaskan pada
pembahasan pada sub-bab sebelumnya, Tahapan Inner model berisi
beberapa uji yakni R2, Path Coefficient, Evaluasi Goodness of Fit (GoF), Effect
Size (f2), serta Uji signifikansi dengan menggunakan Bootstrapping. Hasil
dari masing-masing uji dapat dijelaskan seperti di bawah ini: a. Hasil Uji R
Square (R2) Tujuan dari R Square adalah untuk melihat derajat pengaruh
yang diberikan oleh variabel independent terhadap variabel dependen yang
dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. Adapun hasil pengujian
tersebut dapat dilihat dari tabel di bawah ini Tabel 4.6. Hasil Uji Koefisien
Determinasi (R2) Variabel R Square Kinerja Karyawan (Y) 0.74 Sumber: Hasil
olah data SmartPLS 3.00 Dalam penelitian ini, hasil yang didapatkan adalah
sebesar 0.74. Perolehan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: sebesar
74% variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel yang ada dalam
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penelitian ini yakni kepuasan kerja dan kepemimpinan.Sedangkan 26% dari
variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel di luar dari penelitian ini
b. Hasil Evaluasi Goodness of Fit Evaluasi Goodness of Fit dapat dihitung
secara manual seperti yang terlihat pada tabel di bawah ini: Tabel 4.7. Hasil
Uji Goodness of Fit Average Variance Extracted (AVE) Kepuasan Kerja (X1).0

0.626 R2 0.74 AVE x R2 0.43 GOF (VAVE x R2) 0.6807 Sumber: Hasil olah
data SmartPLS 3.00 Berdasarkan hasil penghitungan tersebut didapatkan
bahwa nilai GoF adalah sebesar 0.6807. Peralehan nilai GoF dari penelitian ini
lebih besar dari 0.38, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa nilai
kecocokan yang dimiliki oleh model penelitian ini tergolong dalam kategori
yang tinggi. c. Hasil Uji Effect Size Tujuan dari dilakukannya pengukuran
effect size adalah untuk melihat efek dari variabel predictor dalam model
structural. Hair et al (2017) mengungkapkan bahwa pedoman dalam
penentuan effect size adalah sebagai berikut: 1. Hubungan dikategorikan
kuat apabila mendapatkan nilai kurang dari 0.35 2. Hubungan dikategorikan
sedang apabila nilai yang didapatkan 0.15 3. Hubungan dikategorikan tidak
berarti apanila mendapatkan nilai kurang dari 0.02 Tabel 4.8. Hasil Uji f2
Kinerja Karyawan (Y) Kepuasan Kerja (X1) 0,531 Kepemimpinan (X2) 0,399
Berdasarkan hasil uji effect size, dapat diketahui bahwa kepuasan kerja
memiliki efek sebesar 0.531, dan kompensasi sebesar 0.399. Kedua variabel
tersebut memiliki pengaruh yang baik terhadap kinerja karyawan. d. Hasil Uji
Path Coefficients Uji Path Cofficient bertujuan untuk meninjau besarnya
signifikasi dalam sebuah hipotesis. Pedoman pengambilan keputusan
didasarkan pada Abdilah & Hartono (2015) yang menetapkan bahwa nilai dari
path coefficient harus dilihat dari perbandingan antara t-statistic dan t-table.
Ditambahkan pula bahwa untuk mendapatkan hasil yang_baik maka nilai t-
statistic harus lebih besar dibandingkan t-table. Berikut adalah hasil dari Uji
Path analysis Gambar 4.2. Hasil Uji Bootstrapping Tabel 4.9. Hasil Path
Coefficient Hubungan Variabel Path coefficients T-Statistics P-Values
Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan (Y) 0,436 6,611 0,000 Kepemimpinan -
> Kinerja Karyawan (Y) 0,503 7,967 0,000 Sumber: Hasil olah data SmartPLS
3.00 Tabel diatas merupakan hasil dari path coefficient dari peneltiian ini.
Hasil perolehan tersebut kemudian akan dibuat dalam bentuk persamaan
sebagai berikut Y = 0.503X1 + 0.436X2, Persamaan tersebut memiliki arti,
semakin tinggi kepuasan kerja dan kepemimpinan yang dirasakan oleh para
karyawan maka semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan. e. Hasil Uji
Signifikansi Tujuan dari uji bootstrapping adalah untuk melihat bagaimana
variabel independent memprediksi variabel dependen. Berikut merupakan
pedoman penentuan uji bootstrapping menurut Ghozali (2006): 1. T statistic
> 1.96 dan p-values <0.05, dapat dinyatakan bahwa hipotesis dalam
penelitian diterima dan mampu menjadi memprediksi tingkat variabel
dependen 2. T statistic < 1.96 dan p-values > 0.05, dapat dinyatakan bahwa
hipotesis dalam penelitian tidak dapat diterima dan variabel tersebut dinilai
tidak mampu dalam memprediksi variabel dependen. Berikut adalah hasil Uji
Signifikansi yang dilakukan dalam penelitian ini: Tabel 4.10. Hasil Uji
Signifikansi Hubungan Variabel T-Statistics P-Values Kepemimpinan ->
Kinerja Karyawan (Y) 6,611 0,000 Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan (Y)
7,967 0,000 Sumber: Hasil olah data SmartPLS 3.00 Berikut merupakan
pembahasan dari hasil uji signifikansi yang tertera pada tabel 4.12 H1:
Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan shopee yang
melakukan work from home. Berdasarkan hasil yang tertera pada tabel 4.12
maka dapat diketahui bahwa hasil t- statistic adalah 6.611, yang mana nilai
tersebut lebih besar dari 1.96. Selain itu, berdasarkan hasil analisa data,
didapatkan bahwa nilai p-values adalah sebesar 0.000 yang mana nilai ini
lebih kecil dibandingkan dengan 0.05. Dengan perolehan nilai tersebut dapat
disimpulkan bahwa H1 diterima. H2: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
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kinerja karyawan shopee yang melakukan work from home. Berdasarkan
hasil yang analisa, diketahui bahwa nilai t-statistic yang dihasilkan lebih besar
dari 1.96 dengan nilai 7.967. Selain itu, didapatkan pula bahwa nilai p-values
lebih kecil dari 0.05 yakni 0.00. Maka dari itu, dari penelitian ini, dapat
disimpulkan bahwa H2 diterima. D. Pembahasan Sub-pembahasan ini
berisikan tentang rangkuman dan pembahasan atas hasil penelitian. Pada
penelitian ini,_peneliti menggunakan tiga variabel penelitian yang diantaranya
adalah dua variabel independent yakni kepuasan kerja dan kepemimpinan
serta satu variabel dependen yakni kinerja karyawan. Dalam penelitian ini,
para responden menunjukkan adanya tingkat kepuasan kerja yang tinggi
yang ditandai dengan adanya kepuasan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya, puas terhadap lingkungan pekerjaan, rekan kerja, gaji,
evaluasi dari atasan, serta kesempatan untuk mendapatkan
promosifkenaikan jabatan. Meskipun rata-rata responden menjawab setuju,
namun masih saja ditemukan responden yang menjawab netral. Oleh sebab
itu, peneliti menyarankan agar baik responden maupun perusahaan mulai
memperhatikan tingkat kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan.
Responden juga menunjukkan adanya tingkat kepemimpinan yang baik yang
diterima selama bekerja di perusahaan tersebut. Hal ini ditandai dengan
kesediaan pemimpin dari para responden untuk memperhatikan
permasalahan yang dialami oleh para responden dalam lingkup pekerjaan,
kemampuan pemimpin dalam menetapkan keputusan dan menjalankan
keputusannya, serta kesediaan pemimpin dalam menerima saran dari
karyawan. Namun, peneliti masih menemukan adanya banyak responden
yang menjawab netral. Oleh karena itu, peneliti menyarankan untuk
dilakukannya evaluasi dan pelatihan berkala untuk para pimpinan atau ketua
bidang agar dapat meningkatkan kompetensinya dalam memimpin karyawan.
Pada variabel kinerja karyawan, dapat terihat bahwa sebagian besar
responden telah memiliki kinerja yang baik yang ditandai oleh dapat
menyelesaikan tugas tepat waktu, kemampuan bekerja di bawah tekanan,
dapat mencapai target, serta memiliki inisiatif dalam bekerja. Berdasarkan
hasil analisa diketahui bahwa setiap variabel dalam penelitian ini memiliki
tingkat validitas dan reliabilitas yang memenuhi kriteria, sehingga layak
untuk uji tahapan selanjutnya yakni inner model. Hasil analisa menunjukkan
bahwa variabel independent dari penelitian ini memberikan pengaruh sebesar
74% terhadap variabel dependen yang dalam peneltian ini menggunakan
variabel kinerja karyawan. Sedangkan untuk pengujian hipotesis, didapati
bahwa hasil t-statistic adalah 6.611, yang mana nilai tersebut lebih besar dari
1.96. Selain itu, berdasarkan hasil analisa data, didapatkan bahwa nilai p-
values adalah sebesar 0.000 yang mana nilai ini lebih kecil dibandingkan
dengan 0.05. Dengan perolehan nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa H1
diterima. Tidak hanya itu, berdasarkan hasil yang analisa, diketahui bahwa
nilai t-statistic pada variabel kepuasan kerja nilai yang dihasilkan lebih besar
dari 1.96 (7.967), dengan nilai p-values lebih kecil dari 0.05 yakni 0.00. Maka
dari itu, dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa H2 diterima. BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN A. Pembahasan Tujuan utama dari penelitian ini
adalah untuk meninjau pengaruh dari kepuasan kerja dan kepemimpinan
terhadap kinerja pada karyawan shopee yang melakukan work from home.
Data yang berhasil dikumpulkan melalui angket online akan diolah
menggunakan program SmartPLS 3.0. Berdasarkan pengolahan data tersebut
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 1. Kepuasan kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan shopee yang melakukan work
from home. Pernyataan tersebut adalah Hipotesis pertama yang diterima
yang dapat dibuktikan dengan nilai t-statistics sebesar 7.967 yang mana nilai
tersebut lebih besar dibandingkan dengan 1.96. Dari hasil analisa juga dapat
diketahui bahwa nilai p-values yang didapatkan adalah 0.000 yang mana nilai
ini lebih kecil dibandingkan 0.05. Tidak hanya itu, peneliti juga meninjau dari
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koefisien jalur dari ketiga variabel ini, didapatkan bahwa ketiga variabel ini
memiliki nilai positif, yang berarti jika kepuasan kerja yang dimiliki oleh
karyawan meningkat maka kinerja yang dimiliki oleh karyawan juga semakin
meningkat. 2. Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan shopee yang melakukan work from home. Pernyataan sebelumnya
adalah Hipotesis kedua yang diterima yang dapat dibuktikan dengan
perolehan nilai t-statistics yang lebih besar daripada 1.96 yakni 6.611.
Perolehan p-values yang didapatkan oleh variabel kepemimpinan dan kinerja
karyawan juga lebih kecil dari 0.05 yaitu 0.000. Koefisien jalur yang
didapatkan oleh variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan memiliki
nilai yang positif dengan demikian dapat diketahui bahwa semakin tinggi
tingkat atau semakin baik kepemimpinan yang dirasakan oleh karyawan
maka tingkat kinerja para karyawan juga akan meningkat. B. Pembahasan 1.
Keterbatasan Pada setiap penelitian, tentu akan menjumpai keterbatasan,
berikut merupakan keterbatasan yang dialami dalam penelitian ini: a. Pada
penelitian ini menggunakan jumlah sampel sebanyak 170 partisipan yang
mana jumlah responden dalam penelitian ini jumlahnya sangat kecil
dibandingkan dengan populasi sehingga hasil dari penelitian ini tidak bisa
digeneralisasikan. b. Penelitian ini tidak membedakan tingkat jabatan
karyawan sehingga tidak dapat diketahui perbedaan hasil pada tingkat
jabatan tertentu 2. Saran Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan,
berikut merupakan saran yang dapat diberikan oleh peneliti: a. Kepada para
karyawan untuk meningkatkan kinerja meskipun masih dalam suasana work
from home, tidak hanya itu, seluruh karyawan juga disarankan untuk mulai
beradaptasi dengan situasi kerja pada saat ini. Dalam situasi pandemic
seperti ini, diharapkan perusahaan untuk tetap mengadakan pelatihan baik
untuk tingkat pimpinan maupun karyawan agar kinerja tetap terus
meningkat. b. Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengidentifikasi
faktor-faktor lain yang disinyalir dapat meningkatkan komitmen kerja pada
karyawan seperti training, kedisiplinan kerja, dan komitmen kerja. Selain itu,
dalam penelitian ini terdapat beberapa indikator yang dinilai kurang dominan,
maka peneliti menyarankan agar pada penelitian selanjutnya dapat
mempertimbangkan indikator yang tepat dan sesuai dengan variabel.
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