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ABSTRAK

Penelitian ini memiliki tujuan untuk melihat hal-hal yang mempengaruhi kinerja
karyawan yakni kepemimpinan, work from home sebagai pemoderasi dan dan
dukungan perusahaan sebagai mediasi. Literatur yang digunakan dalam membangun
model penelitian ini antara lain yang berkaitan dengan kepemimpinan, kemudian untuk
kinerja karyawan adalah konsep yang berkaitan dengan manajemen Kinerja,
selanjutnya untuk work from home digunakan konsep flexible working arrangement dan
terakhir dukungan perusahaan yang juga mengacu pada konsep dukungan
perusahaan. Metode penelitian dengan pendekatan kuantitatif, dengan pengambilan
sampel secara acak pada responden yang bekerja di perusahaan non esensial di
Jakarta, kemudian diolah menggunakan pendekatan variance based structural equation
modelling. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa kepemimpinan mempengaruhi
kinerja karyawan di perusahaan non esensial, kemudian tidak didapat bukti bahwa
dukungan perusahaan tidak terbukti mempengaruhi kinerja karyawan di perusahaan
non esensial, selain itu work from home sebagai pemoderasi dan dukungan perusahaan
tidak terbukti sebagai pemediasi kepemimpinan dan kinerja karyawan. Implikasi dari
hasil penelitian ini adalah pada perusahaan non esensial perlu mencari formula selain
dukungan perusahaan dan praktik work from home dalam hal mendorong kinerja
karyawan, namun demikian kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap Kkinerja
khususnya di perusahaan non esensial, sehingga sisi kepemimpinan dianggap perlu
untuk dioptimalkan.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kinerja, Work From Home, Dukungan Perusahaan,
Pandemi

ABSTRACT

This study will look at leadership, work from home as a moderator, and company support
as a mediator, all of which have an impact on employee performance. The literature
utilized to develop this research model is focused on leadership, followed by a concept
connected to performance management for employee performance, flexible working
arrangements for work from home, and finally corporate support, which also refers to
the notion of business assistance. The study used a quantitative methodology, with
respondents selected at random from non-essential enterprises in Jakarta, and data
processed using a variance-based structural equation modeling method. The findings
show that leadership has an impact on employee performance in non-essential
businesses; however, there is no evidence that company support has an impact on
employee performance in non-essential businesses, and work from home as a
moderator and company support have not been proven to mediate leadership and
employee performance.

Keywords: Leadership, Performance, Work From Home, Organizational Support,
Pandemic
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PENDAHULUAN

Pada tahun 2020 seluruh dunia diguncangkan oleh pandemi Corona Virus Disease
(Covid-19), hal ini kemudian ditanggapi dengan sikap pemerintah, yang mengeluarkan
peraturan tentang penyesuaian sistem kerja pegawai dalam upaya pencegahan penyebaran
Covid-19. Fenomena ini juga memicu banyaknya studi yang mencoba mengangkat kaitan
antara Covid-19 dengan kehidupan, diantaranya kehidupan kerja. Berdasarkan
scholar.google.co.id, ada lebih dari 1000.000 hasil luaran penelitian yang berkaitan dengan
fenomena, diantara 1000.000 hasil luaran tersebut ada lebih dari 40.000 hasil luaran yang
mengangkat mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, seperti studi
Narayamurthy et al (2021), Wolor et al (2020) dan lain sebagainya.

Untuk Indonesia sendiri, kaitan antara pandemic Covid-19 dan kehidupan disoroti oleh
sejumlah peneliti. Dari sejumlah penelitian yang ada dan muncul di tahun 2020an banyak
mengulas pengaruh dari penetapan peraturan yang dikeluarkan oleh pemerintah kemudian
yang diterjemahkan oleh perusahaan dalam bentuk praktik jam kerja dan lokasi bekerja, yang
kemudian dikenal dengan istilah work from home. Purwanto et al (2020) menulis tentang
dampak yang ditimbulkan oleh praktik kerja work from home terhadap kinerja. Hal serupa juga
dilakukan oleh Setyawan et al (2020), Irawanto et al (2020), Darmawan et al (2020) yang
merupakan Sebagian dari banyaknya peneliti yang menaruh perhatian pada tema mode
bekerja di masa pandemic.

Ditinjau dari konsepnya, work from home sebenarnya bukan konsep baru yang
dipraktikkan di tempat kerja. Work from home atau lebih dikenal dengan telecommuting atau
teleworking pertama kali diperkenalkan oleh Niles JM pada tahun 1973 (Nilles, 1988).
Telecommuting mengacu pada substitusi sebagian atau total telekomunikasi, dengan atau
tanpa bantuan komputer. Telecommuting mencakup semua penggantian teknologi
telekomunikasi dan informasi untuk pekerjaan.

Di sisi lain, kinerja adalah hasil kerja dalam kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya. Sebagian besar
manajer percaya kinerja yang baik berarti melakukannya dengan baik pada kinerja tugas.
Kriteria mengevaluasi kinerja karyawan yang populer dalam tiga kriteria, yaitu hasil tugas
individu, perilaku, dan sifat. Faktor keberhasilan kritis dalam teleworking adalah dukungan
manajemen, komunikasi, dan kepercayaan. Dukungan manajemen meliputi dukungan
organisasi, kepemimpinan, dan ruang kerja terkelola (Kowalski & Swanson, 2005). Dengan
demikian dapat diketahui bahwa kinerja karyawan dapat disebabkan oleh karena adanya
dukungan perusahaan.

Pemimpin organisasi, manajer, dan pengawas juga harus mempertimbangkan untuk
menggunakan strategi untuk mengatasi tantangan teleworking (Burbach & Day, 2012).
Dengan kata lain, kepemimpinan adalah proses di mana seseorang dapat menjadi pemimpin
melalui kegiatan yang berkesinambungan sehingga dapat mempengaruhi siapa yang dipimpin
dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Meskipun kepemimpinan umumnya didefinisikan
sebagai 'seni memastikan orang lain memiliki' keinginan untuk berusaha mencapai tujuan
bersama’' (Kouzes & Posner, 1995), kepemimpinan tidak dapat dianggap berhasil dan tidak
penting dalam konteks organisasi jika hasil yang diperoleh tidak sesuai dengan tujuan
bersama (Koech & Namusonge, 2012).

Kepemimpinan adalah aspek penting karena biasanya memungkinkan karyawan
organisasi untuk bekerja secara efisien dan efektif (Agarwal, 2020). Menurut Cascio (2000) di
kantor virtual seperti telework atau work from home, tantangan bagi para pemimpin adalah
menetapkan dan menegakkan aturan dasar untuk komunikasi yang komprehensif dan proses
manajemen kinerja. Menanggapi hal tersebut, sebagai pemimpin ada urgensi untuk dapat
beradaptasi ketika model bekerja berubah menjadi mode work from home, yakni mempelajari
cara melakukan rapat yang efektif dan menyeimbangkan email, pesan suara, konferensi
video, dan komunikasi tatap muka. Kemudian tantangan berikutnya bagi para pemimpin
adalah merancang manajemen kinerja bagi karyawan, dan hal ini dapat dimulai dengan cara
mendefinisikan yang dimaksud dengan kinerja, mendorong dan memfasilitasi hal-hal yang
dianggap mendukung terwujudnya kinerja yang ideal (Cascio, 2000).
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Untuk situasi saat pada pandemi, tidak banyak manajer yang percaya bahwa
kehadiran dan jam kerja yang panjang sangat penting untuk kemajuan karir dalam organisasi.
Ada data penting yang ditemukan oleh peneliti, yakni sebelum lockdown, 57,3% manajer
percayabahwa karyawan perlu hadir secara fisik di tempat kerja untuk maju, menurun menjadi
37,5% sejak kebijakan lockdown (Chung, Seo, Forbes, & Birkett, 2020). Meskipun dianggap
bahwa kebijakan work from home sebagai solusi pada saat pemerintah mengeluarkan
kebijakan lockdown, dalam studi yang dilakukan oleh Chung et al (2020) diketahui bahwa
tidak semua manajer merasa sepakat mengenai dampak positif work from home terhadap
kinerja dengan kata lain, dukungan perusahaan untuk menciptakan kondisi yang ideal atas
praktik work from home dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini juga menjadi menarik
seiring dengan temuan dari Daraba et al (2020) yang menemukan bahwa kepemimpinan
mempengaruhi kinerja karyawan pada masa pelaksanaan praktik work from home. Dibanding
dari penelitian sebelumnya, yang menguji fenomena work from home dari sisi kepemimpinan
sebagaimana dalam studi Daraba et al (2020) atau kaitan antara dukungan perusahaan
terhadap kinerja sebagaimana yang pernah dilakukan oleh Bryne et al (2008), penelitian ini
akan mencoba melihat keterkaitan antara dukungan perusahaan, kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan dan melihat kemungkinan peranan praktik work from home diantara
dinamika tersebut.

Indonesia, mengalami sejumlah dinamika pada masa pandemic Covid-19, diantaranya
pemerintah menerapkan sejumlah kebijakan, yang bertujuan untuk mengurangi kenaikan
jumlah masyarakat yang terkena virus Covid-19, antara lainnya dengan pembatasan sosial,
yang selanjutnya berkembang dengan sejumlah istilah. Ditahun 2020-2021, perusahaan yang
paling terdampak adalah perusahaan yang bergerak di sektor non-esensial. Perusahaan-
perusahaan yang bergerak di sektor non-esensial didorong untuk mengoperasikan bisnis dari
‘rumah” karyawan atau yang dikenal dengan istilah work-from home yang menggantikan
mekanisme bekerja dari kantor atau work from office. Di sisi lain, perihal kebijakan work-from
home untuk perusahaan non esensial pernah diteliti oleh Song et al (2021) yang menemukan
bahwa kebijakan work-from home untuk perusahaan non esensial memiliki dampak yang baik
untuk menahan laju penularan virus Covid-19. Dalam kaitannya dengan paragraph
sebelumnya, idealnya perusahaan yang bergerak di non esensial juga perlu memperhatikan
keterkaitan antara dukungan perusahaan, dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawannya.

KAJIAN LITERATUR

Konsep Kepemimpinan

Dalam perkembangan keilmuannya, konsep kepemimpinan mengalami evolusi
definisi dari waktu ke waktu, di abad ke-21 konsep kepemimpinan yang berkembang adalah
kepemimpinan otentik, kepemimpinan spiritual, kepemimpinan yang melayani dan
kepemimpinan adaptif (Rost, 1991). Kemudian, Northouse (2016) menjelaskan definisi
kepemimpinan adalah proses yang terjadi pada seorang individu dalam rangka
mempengaruhi suatu kelompok atau individu lainnya dalam tujuan mencapai tujuan yang
sama. Menariknya dalam studi lampau yang dilakukan oleh Kotter (1990) ditemukan bahwa
kepemimpinan adalah suatu hal yang unik karena menekankan pada proses interaksi antara
pemimpin dan pengikutnya. Dalam penelitian ini, kepemimpinan adalah konteks dan tidak
secara khusus mengacu pada tipe kepemimpinan tertentu.

Konsep Dukungan Perusahaan

Dukungan perusahaan diperkenalkan oleh Eisenberger et al (1986) sebagai konsep
yang menggambarkan sesuatu yang dirasakan oleh karyawan terhadap perusahaannya,
yakni tentang sejauhmana perusahaan memberikan pengakuan terhadap kesejahteraan
karyawan dan memberikan penghargaan. Kemudian Schemerhon (2010) memandang
dukungan perusahaan lebih dari sekedar kontrak psikologis dari perusahaan ke karyawannya,
dengan kata lain hal ini berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan yang tidak sekedar
psikologis, dari perusahaan ke karyawannya. Dengan demikian, dalam penelitian ini akan
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mengangkat dukungan perusahaan yang merupakan upaya perusahaan untuk mencukupi
kebutuhan karyawan saat bekerja di perusahaan.

Konsep Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah sebuah konsep yang biasa digunakan sebagai gambaran
hasil kerja karyawan selama satu waktu tertentu. Dalam Shahzadi et al (2014) disebutkan
bahwa kinerja karyawan melihat mutu, dan jumlat luaran, absesi di tempat serta hal-hal
lainnya yang mendukung kebutuhan tersebut. Wright et al (2019) menyatakan bahwa kinerja
karyawan dianggap sebagai sumber keunggulan strategis perusahaan terutama untuk tetap
bertahan di lingkungan bisnis yang kompetitif.

Definisi Work from Home dan Dinamikanya di Masa Pandemi Covid-19

Studi yang mengangkat praktik work from home sudah ada sejak sebelum pandemic
Covid-19. Dalam temuan peneliti diketahui salah satu hasil studi yang pernah mengangkat
tema work from home dihasilkan oleh Shamir et al (1985) yang mengaitkan teknologi
telekomunikasi yang mendukung praktik work from home, dan menariknya pada tahun 1980-
an sudah muncul kekhawatiran dari peneliti yang melihat potensi permasalahan yang
ditimbulkan dari praktik work from homeini. Sehingga tidak mengherankan ketika praktik work
from home diuji dengan variabel lainnya baik sebagai variabel yang mempengaruhi maupun
variabel yang dianggap memoderasi pengaruh sebab akibat.

Dinamika Antara Variabel Penelitian

Bass et al (2000) menyebutkan bahwa sejumlah perasaan akan muncul dari bawahan
kepada pemimpinnya, diantaranya adalah rasa percaya dan rasa hormat, yang pada akhirnya
akan memunculkan sukarela di kalangan bawahan yang akan berguna untuk mencapai cita-
cita organisasi atau yang lebih dikenal dengan tujuan organisasi. Di sisi lain, Robbins (2001)
menegaskan bahwa wujud orang yang memiliki kecenderungan kepemimpinan
transformasional adalah siapa pun yang dapat memberikan inspirasi kepada pengikutnya,
dalam rangka untuk mengubah hidup dan mampu mencapai tujuan yang lebih besar. Luthans
(2005) kemudian memunculkan pandangan bahwa pemimpin transformative seharusnya
mampu melakukan perubahan di kalangan pengikutnya. Sejumlah cara yang menurut
Luthans (2005) dapat dilakukan adalah dengan mendorong munculnya semangat di kalangan
pengikut, dan memberikan motivasi kepada pengikut untuk melakukan yang terbaik dalam
rangka mencapai target organisasi, dan yang terpenting adalah, pengikut bersukarela untuk
melakukan perubahan.

Di sisi lain, kinerja dapat dipahami sebagai perilaku yang ditunjukkan oleh karyawan
dengan tujuan agar tujuan perusahaan tercapai (Armstrong & Taylor, 2014). Selain itu, kinerja
juga dipahami sebagai proses, yakni sesuatu yang terjadi dalam rangka mencapat suatu
tujuan, dan menariknya menurut Luthans (2005) kinerja dapat berupa suatu hal yang
dilakukan dan sebaliknya. Kemudian, mengukur kinerja karyawan di dalam organisasi
memerlukan sejumlah pengukuran. Menurut Babin dan Boles (1998) kinerja dalam praktiknya
dapat dipengaruhi oleh konflik peran, dan tekanan dalam pekerjaan (Babin & Boles, 1998).
Menurut Bernardin dan Russel (1993), kualitas kerja, kuantitas kerja, biaya yang dapat ditekan
serta keterikatan antara personal menjadi kriteria kinerja, hal ini juga ditekankan oleh Mathis
dan Jackson (2002) hanya bedanya ada unsur kehadiran dan loyalitas yang dianggap sebagai
kriteria kinerja. Oleh karena itu, kepemimpinan di dalam organisasi bisnis sangat penting dan
krusial (Asbari et al., 2019). Lebih lanjut, Rozi et al (2020) menemukan bahwa kepemimpinan
mempengaruhi kinerja karyawan dengan adanya hubungan yang kuat dan positif.

H1: kepemimpinan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Pengaturan kerja yang fleksibel salah satunya ditulis oleh Hill et al., (2008) yang
mengangkat tema ini sebagai kapasitas pekerja dalam rangka menyelesaikan keputusan dan
berdampak terhadap kapan, di mana, dan untuk berapa lama karyawan akan berpartisipasi
dalam tugas pekerjaanya. Masuda, et al., (2012) bahkan menamai adanya empat jenis
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pengaturan kerja yang fleksibel, antara lainnya waktu fleksibel, waktu kerja yang terkompres,
telecommuting (juga dikenal sebagai flexplace), dan pekerjaan paruh waktu.

Sebelum terjadi pandemic, pandangan manajer tentang bekerja dalam mode yang
fleksibel adalah suatu hal yang sulit diterima. Dalam studi yang dilakukan oleh Bewley et al
(2013) disebutkan bahwa ada sejumlah alasan yang dimiliki manajer ketika tidak mengizinkan
karyawan untuk bekerja dari rumah, alasan paling umum yang diberikan adalah sifat
pekerjaan tidak mungkin bagi karyawan untuk bekerja dari rumah dalam peran ini. Namun
demikian, dalam perkembangannya, Mungania et al. (2016) menemukan bahwa dukungan
perusahaan dalam hal pengaturan kerja fleksibel dapat mendorong kinerja karyawan lebih
baik. Dengan kata lain, fleksibilitas dapat digunakan untuk memenuhi tujuan bisnis dan
memfasilitasi efektivitas karyawan di tempat kerja. Mode kerja fleksibel memiliki hubungan
yang positif dan bahkan solid terhadap kinerja karyawan.

H2: Dukungan perusahaan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Kepemimpinan, memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Logika ini
berkaitan dengan kinerja karyawan yang tinggi tidak mungkin tercapai tanpa keterlibatan
pemimpinnya. Hasil studi Muizu et al (2019) menunjukkan bahwa Kkinerja karyawan
dipengaruhi oleh kepemimpinan. Selain Muizu et al (2019) masih banyak studi lainnya yang
menyebutkan adanya hubungan yang tidak terpisahkan antara kepemimpinan dengan kinerja
karyawan, sehingga seakan-akan tema yang mengangkat terkait kedua hal ini sudahlah
merupakah hal yang umum dan dapat diterima. Oleh karenaitu, sudut pandang kaitan antara
kedua hal ini kemudian dikembangkan dengan mengaitkan sejumlah faktor, bahwa
kepemimpinan tidak dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung kecuali adanya
keterlibatan faktor-faktor lainnya. Seperti pada studi Wolor et al (2020) yang mengangkat
keterkaitan antara kepemimpinan, dan kinerja dengan melibatkan keefektifan pelatihan dan
hadirnya keseimbangan kerja. Namun dari sejumlah penelitian yang ditemukan lainnya,
diketahui bahwa dukungan perusahaan adalah hal yang tidak terlepaskan dengan kaitan
antara kepemimpinan dan kinerja karyawan, dan menariknya tanpa pandemic sekalipun
keterkaitan antara kepemimpinan, kinerja karyawan dan dukungan perusahaan sebagai
pemediasi sudah diuji (Erdogan et al, 2007; DeConinck et al, 2018; Casimir et al, 2014, Astuty
et al, 2020)

H3: Kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan dengan dukungan perusahaan
sebagai pemediasi

Dukungan organisasi yang dirasakan dianggap sebagai sumber daya yang mampu
mempengaruhi kinerja secara positif (Bryne, et al, 2008). Menurut teori dukungan organisasi,
dukungan organisasi mencerminkan sejauh mana karyawan percaya bahwa organisasi
tempat bekerjanya menghargai kontribusi karyawan dan peduli tentang kesejahteraan
karyawan (Guan et al, 2014). Bila work from home dipraktikkan di dalam organisasi,
diasumsikan ini dapat memoderasi pengaruh dukungan perusahaan terhadap Kkinerja
karyawan. Sejumlah penelitian menunjukkan nilai tambah dan kerugian terkait dengan
pekerjaan yang dilakukan dari rumah.

H4: Praktik kerja work from home akan memoderasi pengaruh dukungan perusahaan

terhadap kinerja karyawan
Berikut ini adalah model penelitian yang diajukan.
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Gambar 1.Model Penelitian

Praktik Work from

Home
H4
H1 H3
Kepemimpinan Dukungan Kinerja Karyawan
Perusahaan
H2
METODE

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif. Survey disebar ke beberapa jenis
perusahaan jasa yaitu perhotelan, perbankan, servis telekomunikasi dan ditargetkan dapat
memperoleh > 100 orang responden, agar dapat mewakilkan hasil yang berbeda dari
berbagai macam latar belakang responden. Dari hasil penyebaran survey selama satu bulan
di bulan Agustus 2021 melalui google form https://forms.gle/QSKECbeAR|WvCrhR8. Tautan
pertanyaan akan berisi kuisioner berkaitan dengan variabel yang diuiji.

Pada bagian ini akan dipaparkan mengenai hasil pengumpulan data dan analisisnya.
Data yang telah dikumpulkan dari responden dalam jangka waktu 3 hari, kemudian diolah,
dan peneliti tidak melakukan perubahan atau intervensi sehingga ada potensi data
termanipulasi (Non Contrived setting). Sebagai gambaran situasi di pandemic Covid-19.
Sejumlah organisasi penyedia jasa yang dikategorikan sebagai non esensial tetap harus
menjalankan pekerjaan walaupun dari rumah atau yang kemudian dikenal dengan istilah Work
From Home. Kondisi ini berlangsung terutama sejak pemerintah mengeluarkan kebijakan
PSBB ( Pembatasan Sosial Berskala Besar ) yang dijalankan di Jakarta pada bulan April 2020.

Dalam penelitian ini, target populasi adalah para pekerja penyedia jasa seperti
perbankan, konsultan, perusahaan komunikasi. Total jumlah populasi perusahaan di Jakarta
yang termasuk 10 sektor swasta dan kantor pemerintahan tidak diketahui secara tepat, begitu
juga jumlah karyawan yang bekerja di sektor tersebut, namun demikian responden yang
terlibat dalam penelitian ini merepresentasikan fenomena yang terjadi di lingkungan
perusahaan non esensial. Sehingga, sampel dipilih secara acak dengan menyebarkan
sebanyak-banyaknya survey dengan menyebutkan pertanyaan saringan.

Dari sisi item pernyataan, penelitian ini mengadopsi 1 hingga 6 (dari sangat tidak
setuju ke sangat setuju). Setelah dilakukan pengumpulan data, Langkah berikutnya adalah
peneliti melakukan pengujian reliabilitas dan validitas dengan SmartPLS, dengan melihat nilai
Composite Reliability dan Average Variance Explained, kemudian untuk validitasnya peneliti
melihat hasil Discriminant Validity yang ditunjukkan melalui tabel Fornell-Larcker. Setelah
seluruh item terbukti memenuhi kriteria, Langkah berikutnya adalah melakukan pengecekan
terhadap nilai R-Square yang bertujuan untuk melihat potensi model yang diajukan dengan
kondisi nyata di lapangan. Terakhir pengujian dengan bootstrapping (N: 5000) untuk
memprediksi model dengan melihat P-Values dan t-statistics.

Lebih lengkapnya dijelaskan sebagai berikut untuk tahapan pengujian. Tahap-tahap
tersebut adalah melalui penilaian outer model, kemudian mengevaluasi reliability dan average
variance extracted, selanjutnya discriminant validity dan terakhir menguji model structural.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari data yang masuk memberikan respon diperoleh 165 berkas respon survey,
bekerja di industry jasa, yaitu perhotelan, restoran, telekomunikasi dengan kisaran umur 25-
55 tahun. Dari level staff / entry sampai manager.

Untuk menguji keandalan butir-butir pernyataan penelitian ini, peneliti melakukan
prosedur pengujian outer model dan melihat nilai Composite Reliability dan Average Variance
Extracted. Pada uji yang pertama, diketahui satu variabel tidak memenuhi kaidah yang
seharusnya, sebagai berikut

Tabel 2. Construct Reliability dan Validitas (1)

Average

Cronbach’ rho A Composite Variance

s Alpha - Reliability Extracted
(AVE)

Dukungan

Perusahaan 0,796 0,811 0,842 0,537
Kepemimpinan 0,926 0,938 0,944 0,772
Kinerja Karyawan 0,382 0,607 0,084 0,409
Work From Home 0,871 0,886 0,905 0,656

Kemudian, peneliti melakukan pengecekan pada outer loading di setiap variabel, dan
mendapati ada item-item yang tidak memenuhi kaidah ( < 0,6) yakni pada item KIN_1 dan
KIN_2 yang keduanya adalah item untuk mengukur variabel kinerja karyawan. Setelah kedua
item tersebut tidak digunakan nilai Composite Reliability dan Average Variance Extracted pun
mengalami perubahan, sebagai berikut

Tabel 3. Construct Reliability dan Validitas (2)

Average
Cronbach's rho A Composite Variance
Alpha - Reliability Extracted
(AVE)
Dukungan
Perusahaan 0,796 0,843 0,855 0,554
Kepemimpinan 0,926 0,945 0,944 0,771
Kinerja Karyawan 0,744 0,688 0,810 0,602
Work From Home 0,871 0,501 0,866 0,568

Daritabel 3., diketahui bahwa semua variabel telah terpenuhi untuk kriteria layak (baik
dari Composite Reliability maupun Average Variance Extracted), namun demikian, nilai rho_A
menunjukkan sebaliknya (< 0,7), ada pendapat yang menyebutkan bahwa nilai rho A
merepresentasikan reliabilitas koefisien (Dijkstra dan Henseler, 2015), namun demikian
peneliti memutuskan untuk menggunakan CR dan AVE untuk memutuskan bahwa seluruh
item memiliki kelayakan untuk diteruskan pada tahap pengujian inner model.

Dari tabel di atas, diketahui bahwa seluruh variabel memiliki item-item yang reliabel
(CR>0,7) dan valid (AVE>0,5). Berikutnya adalah melihat nilai Discriminant Validity melalui
tabel berikut ini
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Tabel 3. Fornell-Larcker Criterion

Dukungan N Kinerja Work
Perusahaan Kepemimpinan Karyawan From
Home
Perusanaan 0.745
Kepemimpinan 0,764 0,878
Kinerja Karyawan -0,364 -0,413 0,776
Work From Home -0,296 -0,300 0,101 0,753

Dari tabel di atas, diketahui bahwa variabel penelitian ini memiliki item-item yang
memenuhi syarat untuk dianggap valid (dimana garis diagonal lebih besar dari pada kaitan
antar variabel) atau dengan kata lain Average Variance Extracted (AVE) memiliki nilai lebih
besar dari Latent Variable Correlations yang tergambar dalam garis diagonal tabel 3 di atas.
Setelah dianggap layak, selanjutnya peneliti melihat nilai R-Square yang dapat ditemukan
pada penguijian PLS Algoritma sebagai berikut.

Tabel 4. R-Square

R Square R Square Adjusted

Kinerja 0,177 0,162
Karyawan

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa R Square model penelitian ini adalah 0,177 atau
dengan kata lain, model ini hanya mampu menggambarkan fenomena yang ada di kehidupan
organisasi terutama dalam kaitannya dengan kinerja karyawan sebesar 17,7 %. Hal ini
tentunya menjadi tantangan ketika hipotesis nantinya terbukti, maka peneliti harus dapat
mengeksplorasi 82,3 % faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan terutama
pada kasus di perusahaan non esensial.

Gambar 2. Outer Model
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Berikutnya adalah pengujian bootstrapping (N: 5000) yang ditempuh untuk mengetahui
apakah hipotesis yang diajukan terdukung atau sebaliknya. Sebagai berikut

Tabel 5. Path Coefficients dan Specific Indirect Effect

Original Standard e
Sample o T Statistics
Sample Deviation P Values
() Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
Kepemimpinan -> Kinerja
Karyawan -0,343 -0,338 0,123 2,793 0,009
Dukungan Perusahaan ->
Kinerja Karyawan -0,098 -0,107 0,138 0,173 0,476
Kepemimpinan -> Dukungan
Perusahaan -> Kinerja -0,075 -0,083 0,108 0,697 0,486
Karyawan
Dukungan Perusahaan ->
Kinerja Karyawan dengan
Moderasi Praktik Work From 0,103 0,090 0,064 1,606 0,108
Home
Gambar 3. Inner Model
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Berdasarkan tabel 5., di atas, peneliti dapat mengetahui bahwa tiga dari empat
hipotesis yang diajukan tidak terdukung. Beberapa kemungkinanyang melatarbelakangi tidak
terbuktinya hipotesis dapat disebabkan karena item pengukuran, jumlah sampel, atau target
responden yang diusulkan. Meskipun hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hipotesis yang
digjukan tidak terbukti, namun peneliti akan melakukan analisis sehubungan dengan hasil
tersebut.
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Pada awalnya peneliti menduga ada fenomena yang berhubungan dengan beberapa
literatur yang diacu. Bahwa kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan terutama pada
karyawan yang bekerja di perusahaan non esensial adalah sesuatu hal yang sudah dapat
diduga. Secara konseptual, bila berbicara mengenai kepemimpinan akan ada kaitannya
dengan kinerja. Idealnya kaitan antara kepemimpinan dan kinerja adalah kaitan antara
pemimpin dengan bawahannya, yang saling bekerja sama, dan pemimpin memiliki peran
sebagai pendorong bawahan untuk mencapai tujuan tertentu,. Kemudian, ketika berbicara
mengenai kinerja berarti berkaitan dengan perilaku pekerja agar target atau misi tercapai
(Armstrong & Taylor, 2014). Dengan demikian, bahkan di perusahaan non esensial sekalipun
kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan. Elemen-elemen kepemimpinan yang
dianggap mempengaruhi kinerja karyawan adalah hal-hal yang terkait dengan dukungan
moril, contoh nyata untuk penyelesaian masalah, ruang komunikasi dua arah, empati kepada
karyawan yang memiliki tekanan secara kejiwaan dan sikap atau keputusan yang fleksible.
Seluruh elemen ini dianggap akan mempengaruhi kinerja yang antara lainnya berkaitan
dengan perasaan frustasi, tidak mencapai target yang ditentukan dan ketidakmampuan
mendapatkan yang dicita-citakan dalam pekerjaan.

Selanjutnya mengenai work from home yang diduga sebagai moderasi, dalam
penelitian ini tidak terbukti. Work from home adalah salah satu implementasi praktik kerja yang
fleksibel. Bila dibandingkan dengan pandangan Hill et al (2008) dan Mungania et al (2016)
diketahui bahwa pengaturan kerja yang fleksibel yang dapat hal ini direpresentasikan dengan
work from home, tidak dianggap sebagai bagian kapasitas pekerja untuk menyelesaikan
keputusan yang berdampak kapan, dimana, dan untuk berapa lama karyawan dapat
berpartisipasi dalam tugas yang berhubungan dengan bisnis. Elemen dari work from home
yang dimaksud antara lainnya berkaitan dengan kemampuan karyawan menyelesaikan
pekerjaan kantor di rumah, merasa setuju dengan kebijakan work from home, kemampuan
berkonsentrasi saat bekerja dari rumah, merasa telah menjatuhkan pilihan yang tepat dan
kemampuan untuk mengatur jam kerja selama berada di rumah. Seluruh elemen work from
home ini tidak dapat memperbesar pengaruh dukungan perusahaan terhadap kinerja.

Hasil yang serupa juga didapatkan dari uji tentang kontribusi dukungan perusahaan
sebagai pemediasi, yang dalam penelitian ini tidak terbukti. Guan et al (2014) menduga bahwa
dukungan perusahaan memang memberikan pengaruh terhadap kinerja, dan Shanock et al
(2014) berpendapat kepemimpinan mempengaruhi dukungan perusahaan. Hasil penelitian ini
bertolak belakang dengan pandangan para ahli tersebut terutama di kalangan responden
yang bekerja di perusahaan non esensial. Elemen dukungan perusahaan yang dimaksud
berkaitan dengan kepedulian perusahaan terhadap kesejahteraan karyawan, bantuan
perusahaan kepada karyawan dalam hal bekerja dan permintaan karyawan, perusahaan
memberikan toleransi terhadap pekerjaan yang tertunda penyelesaiannya dan perusahaan
memberikan rekognisi terhadap hasil jerih payah karyawan.

SIMPULAN

Kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini adalah, kepemimpinan di
perusahaan non esensial mempengaruhi kinerja karyawan selama pandemi Covid-19.
Menariknya, praktik work from home yang diduga sebagai moderasi juga tidak terbukti dan
begitupun dengan dukungan perusahaan yang tidak terbukti sebagai pemediasi antara
kepemimpinan dan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tersebut, peneliti mendorong adanya
upaya eksplorasi terkait dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, selain
kepemimpinan dan dukungan perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengukur faktor-
faktor seperti kepemimpinan, dukungan perusahaan dan work-from home terhadap kinerja
karyawan di perusahaan yang bergerak di sektor non esensial. Latar belakangan penelitian
berusaha untuk menggambarkan fenomena yang muncul sehingga dianggap menarik untuk
diangkat menjadi tema penelitian, namun demikian, peneliti menyadari adanya keterbatasan.
Keterbatasan dari penelitian ini adalah representasi dari model penelitian ini yang hanya bisa
mengilustrasikan kurang dari 50 %, oleh karena itu diperlukan eksplorasi lebih mendalam
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mengenai faktor-faktor yang diduga memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan,
terutama dapat konteks lingkungan perusahaan non esensial.
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Lampiran
Tabel 1.
Item Pengukuran Tiap Variabel
Variabel ltem
Kepemimpinan Atasan memberikan dukungan moril selama
pandemi

Atasan memberikan contoh nyata setiap
menyelesaikan permasalahan
Atasan memberikanruang untuk komunikasi
dua arah setiap saat selama pandemi.
Atasan berempati kepada karyawan, jika
mengalami kesulitan selama pandemi.
Atasan memberikan sikap, keputusan yang
fleksibel terhadap situasi kerja selama
pandemi.

Work From Home Saya merasa dapat menyelesaikan
pekerjaan kantor di rumah.
Saya merasa bekerja di rumah adalah
kebijakan yang tepat.
Saya merasa bisa berkonsentrasi ketika
harus bekerja di rumah.
Saya merasa bekerja di rumah adalah
pilihan yang tepat untuk saat sekarang.
Saya dapat mengatur jam kerja selama di
rumabh.

Dukungan Perusahaan Perusahaan benar — benar peduli dengan
kesejahteraan saya.
Perusahaan bersedia memperluas dirinya
untuk membantu saya melakukan pekerjaan
saya dengan kemampuan terbaik saya.
Perusahaan akan mengabulkan permintaan
yang masuk akal untuk perubahan kondisi
kerja saya.
Perusahaan akan mengerti jika saya tidak
dapat menyelesaikan tugas tepat waktu.
Perusahaan bangga dengan prestasi saya di
tempat kerja.

Kinerja Karyawan Saya mampu bekerja secara efektif dan
efisien
Saya selalu berusaha mencapai target kerja
yang ditetapkan perusahaan.
Saya frustasi dengan bagian dari pekerjaan
saya.
Saya merasa bahwa saya mencapai kurang
dari semestinya.
Saya merasa bahwa saya tidak mendapat
yang saya inginkan dari pekerjaan saya.
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