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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak mediasi
kepuasan kerja pada pengaruh efikasi diri, pengawasan dan fasilitas kerja
terhadap kinerja karyawan (Studi pada PT. Infomedia Nusantara Divisi
TAM Malang di masa Work from Home). Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penelitian sosial dengan pendekatan kuantitatif. Jenis
penelitian ini adalah eksplanatori, Alat analisis yang digunakan adalah
SEM-PLS (Structure Equation Model — Partial Least Square). Hasil
penelitian ini mengungkapkan bahwa pengaruh variabel efikasi diri (X1),
pengawasan (X2), dan fasilitas kerja (X3) terhadap variabel kepuasan
karyawan (Z) berpengaruh positif dan signifikan. Pengaruh variabel efikasi
(X1), pengawasan (X2) dan kepuasan kerja (Z) terhadap variabel kinerja
karyawan (Y) berpengaruh positif dan signifikan. Pengaruh variabel
fasilitas kerja (X3) terhadap variabel kinerja karyawan (Y) berpengaruh
positif dan tidak signifikan. Pengaruh tidak langsung efikasi diri (X1)
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui kepuasan karyawan (Z) positif dan
signifikan. Pengaruh tidak langsung pengawasan (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui kepuasan karyawan (Z) positif dan signifikan.
Pengaruh tidak langsung fasilitas kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y)
melalui kepuasan karyawan (Z) positif dan signifikan

Kata Kunci: efikasi diri, pengawasan, kepuasan kerja, kinerja karyawan,
Work From Home
Abstract

This study aims to analyze impact of mediating job satisfaction on
the influence of self efficacy, supervision and work facilities on employee
performance (study on PT. Infomedia Nusantara TAM Malang division at
Work from Home).This research method is a social research with a
quantitative paradigm. This type of research is explanatory (explanatory
research). The analytical tool used was the SEM-PLS (Structure Equation



Model — Partial Least Square). The results of this study revealed that the
influence of self efficacy (X1), supervision(X2) and work facilities variables
(X3) on job satisfaction (Z), had a positive and significant effect. The
influence of self efficacy (X1), supervision(X2) and job satisfaction (2)
variables on the employee’s performance (Y) variable had a positive and
significant effect. The influence of the work facilities variable (X3) on the
variable employee’s performance (Y) has a positive and not significant
effect. The indirect effect of self efficacy (X1) on the variable employee’s
performance (Y) through the job satisfaction variable (Z) is positive and
significant. The indirect effect of the supervision (X2) on the employee’s
performance (Y) through the job satisfaction variable (Z) is positive and
significant. The indirect effect of work facilities (X3) on the variable
employee’s performance (Y) through the job satisfaction variable (Z) is
positive and significant.

Keyword: self efficacy, supervision, job satisfaction, employee’s
performance, Work From Home
1. PENDAHULUAN

Pada masa pandemi covid 19, terdapat banyak perubahan yang
terjadi pada setiap aspek bisnis. Saat ini banyak perusahaan
melaksanakan system Work From Home (WFH) atau bekerja dari rumah
bagi para karyawan. Setiap perusahaan yang menerapkan sistem WFH
harus tetap menjalin komunikasi yang erat dengan karyawan. Rasa
memiliki terhadap perusahaan juga harus ditumbuhkan agar kinerja
karyawan dan target perusahaan tetap tercapai. Menteri Pendayagunaan
Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi (MenPAN-RB) Tjahjo Kumolo
(dalam Kompas.com, 04 April 2020) mengatakan bahwa ada sejumlah
kelebihan dan kekurangan dalam pelaksanaan WFH ini. Sistem WFH
dapat meningkatkan kemampuan pegawai dalam memanfaatkan teknologi
informasi. Namun hal ini perlu dipastikan terlaksananya akuntabilitas dan
pengawasan pelaksanaan pekerjaan selama WFH, yang meliputi
pembagian  pekerjaan, laporan pekerjaan, serta pemantauan
keberlangsungan pekerjaan.

Salah satu perusahaan yang melaksanakan sistem kerja WFH
adalah PT. Infomedia Nusantara, pada perusahaan ini terdapat divisi
TAM (Tele Acoount Management) site Malang yang bergerak pada bidang
telemarketing. Pada masa pandemi covid 19, terdapat fenomena-
fenomena yang terjadi di TAM Malang yakni tingkat kinerja karyawan yang
tidak stabil, bahkan sempat mengalami penuruan saat tiga bulan pertama
diterapkannya sistem kerja WFH. Selain itu pada awal diterapkannya
sistem WFH juga banyak karyawan yang mengeluh tidak dapat bekerja



secara maksimal karena proses adaptasi sistem kerja dan kendala
aplikasi mapun fasilitas kerja. Kinerja karyawan TAM Malang dapat diukur
dari tingkat sales masing-masing karyawan, agar kinerja karyawan tetap
terjaga  maka perlu dilakukan analisis  faktor-faktor  yang
mempengaruhinya.

Kinerja karyawan berhubungan erat dengan tingkat kepuasan kerja,
menurut Robbins (2007) produktivitas itu mungkin menimbulkan
kepuasan, sebuah organisasi yang memiliki karyawan yang lebih puas
cenderung lebih efektif dibandingkan organisasi yang memiliki karyawan
yang kurang puas. Efikasi diri merupakan salah satu faktor internal
pegawai, menurut Lodjo, (2013) pemberian motivasi dan self efficacy
(efikasi diri) sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja seorang
karyawan.Pengawasan merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi
kepuasan kerja seseorang (Siagian, 2009). Selain itu menurut Rivai (2011)
fasilitas kerja merupakan salah satu faktor ekstrinsik yang mempengaruhi
kepuasan kerja. Penelitian ini memiliki perbedaan dari penelitian terdahulu
yakni indikator kinerja karyawan yang digunakan dan juga system kerja
WFH sebagai objek penelitian. Berdasarkan pendapat Rabindra dan
Lalatendu (2017) menyatakan bahwa terdapat tiga dimensi dalam kinerja
karyawan yakni task performance, contextual performance dan adaptive
performance.

Beberapa penelitian mengenai kinerja karyawan pernah dilakukan
dalam waktu sepuluh tahun terakhir. Cherian dan Jacob (2013) dalam
penelitiannya mengemukakan bahwa self efficacy berpengaruh signifikan
positif terhadap motivation and performance of employess. Penelitian lain
oleh Furgon (2017) menyatakan bahwa keyakinan individu berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Selain itu Wibowo dan Taofik (2020) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja mampu memediasi hubungan
antara variabel efikasi diri dan motivasi kerja terhadap variabel kinerja
karyawan. Penelitian lain juga pernah dilakukan oleh Terry et al. (2017)
menyatakan bahwa fasilitas berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Selain itu pada penelitian yang dilakukan oleh Dony dan Tanto
(2018) menghasilkan bahwa pengawasan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Ditambahkan lagi penelitian oleh Fitria et al.
(2015) menyatakan bahwa variabel pengawasan tidak berpengaruh
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian
terdahulu yang beragam dan berbeda hasilnya, penelitian ini dibuat untuk
mengkaji ulang variabel kinerja karyawan dan faktor yang
mempengaruhinya.

Penelitian ini memiliki perbedaan dari penelitian terdahulu yakni
indikator kinerja karyawan yang digunakan. Berdasarkan pendapat



Rabindra dan Lalatendu (2017) menyatakan bahwa terdapat tiga dimensi
dalam kinerja karyawan yakni task performance, contextual performance
dan adaptive performance. Hal ini sesuai dengan objek penelitian di TAM
Malang, dimana kinerja karyawan dapat diukur dari kinerja utama, kinerja
untuk melaksanakan tugas tambahan serta kinerja yang dilihat dari
kemampuan beradaptasi. Selain itu objek pada penelitian ini menerapkan
sistem kerja yang berbeda dibandingkan penelitian terdahulu. Penelitian
terdahulu mayoritas meneliti kinerja karyawan saat kondisi normal dan
sistem kerja di kantor, sedangkan penenlitian ini membahas kinerja
karyawan dengan sistem WFH.

2. KAJIAN PUSTAKA
Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2013) bahwa istilah kinerja dari kata job
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang) yaitu hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan
padanya. Terdapat tiga dimensi dalam kinerja karyawan yakni task
performance, contextual performance dan adaptive performance
(Rabindra dan Lalatendu, 2017). Pada penelitian tersebut kinerja
karyawan memiliki tiga item yang diklasifikasikan secara konseptual, yang
pertama yakni kinerja tugas (task performance). Kinerja tugas yang
dimaksud yakni kinerja saat karyawan mempertahankan standar kerja
yang tinggi dalam melakukan tugas utama. Dimensi ke dua yakni
contextual performance yang diwujudkan karyawan melalui mengerjakan
tugas tambahan di luar bidang pekerjaan. Dimensi ke tiga yakni adaptive
performance , yang diwujudkan karyawan dengan cara memperbarui diri
menggunakan keterampilan dan pengetahuan baru yang membantu untuk
beradaptasi dengan cepat terhadap perubahaan pekerjaan.

Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2011), kepuasan kerja adalah suatu
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang
berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. As’ad (2000) menyatakan dengan menemukan sumber
kepuasan kerja, hal ini dapat menciptkan kondisi-kondisi tertentu agar
karyawan bisa lebih bergairah dan merasa lebih bahagia dalam bekerja.
Sementara itu Hasibuan (2000) menyatakan bahwa kepuasan kerja
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjanya.
Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja.



Kartono (1994) mengungkapkan bahwa salah satu kepuasan sejati yang
diperoleh dalam lingkungan kerja ialah bangga, puas dan bahagia dengan
pekerjaannya

Efikasi Diri

Efikasi diri adalah keyakinan seorang individu mengenai
kemampuannya dalam mengorganisasi dan menyelesaikan suatu tugas
yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu (Bandura, 1997). Menurut
Brown (2005), indikator dari efikasi diri mengacu pada dimensi efikasi diri
yaitu level, strength dan generality. Dengan melihat ketiga dimesi ini,
maka terdapat beberapa indikator dari efikasi diri yaitu:

1) Yakin dapat menyelesaikan tugas tertentu.

2) Yakin dapat memotivasi diri untuk melakukan tindakan yang diperlukan
untuk menyelesaikan tugas.

3) Yakin bahwa diri mampu berusaha dengan keras, gigih dan tekun.

4) Yakin bahwa diri mampu bertahan menghadapi hambatan dan
kesulitan.

5) Yakin dapat menyelesaikan permasalahan di berbagai situasi.

Pengawasan

Menurut Robbins dan Coulter (2006) pengendalian, pengawasan
atau (controlling) merupakan proses monitoring terhadap berbagai
aktivitas yang dilakukan sumber daya organisasi untuk memastikan bahwa
aktivitas yang dilakukan tersebut akan dapat mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dan tindakan koreksi dapat dilakukan untuk memperbaiki
penyimpangan yang terjadi.Indikator pengawasan menurut Robbins and
Coulter (2006) terdiri dari empat indikator yaitu menetapkan standar,
pengukuran (Measurement), Membandingkan (Compare), Melakukan
tindakan (Action).

Fasilitas Kerja

Menurut Bary (2002) fasilitas kerja adalah sarana yang diberikan
perusahaan untuk mendukung jalannya nada perusahaan dalam
mencapai tujuan yang ditetapkan oleh pemegang kendali. Indikator
fasilitas kerja pada penelitian ini terdapat dua golongan, menurut Moenir
(1987) fasilitas kerja meliputi:

1. Fasilitas alat kerja, yang berupa alat kerja manajemen yakni alat
kewenangan dan kekuasaan untuk mengatur dan mengawasi
pekerjaan, dan alat kerja operasional adalah semua benda yang
berfungsi sebagai alat yang langsung digunakan dalam produksi. Pada
penelitian ini fasilitas alat kerja meliputi keyboard, mouse dan headset.



2. Fasilitas perlengkapan kerja, semua benda atau barang yang
digunakan dalam pekerjaan tetapi tidak langsung untuk berproduksi,
melainkan berfungsi sebagai pelancar dan penyegar dalam pekerjaan.
Pada penelitian ini fasilitas perlengkapan kerja berupa domain vpn.

Kerangka Konseptual

Efikasi Diri \
/[ Kepuasan Kerja

Kinerja

Karyawan
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,
Fasilitas
Kerja

\

Gambar 1 : Kerangka Konseptual

Berdasarkan gambar 1, maka rumusan Hipotesis dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Hipotesis 1: Efikasi diri berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hipotesis 2: Pegawasan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

Hipotesis 3: Fasilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja

Hipotesis 4: Efikasi Diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Hipotesis 5: Pengawasan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hipotesis 6: Fasilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hipotesis 7: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hipotesis 8: Kepuasan kerja memediasi pengaruh efikasi diri terhadap
kinerja karyawan.

Hipotesis 9: Kepuasan kerja memediasi pengaruh pengawasan terhadap
kinerja karyawan



Hipotesis 10: Kepuasan kerja memediasi pengaruh fasilitas kerja
terhadap kinerja karyawan

3. METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
sosial dengan pendekatan kuantitatif. Jenis penelitian ini adalah
eksplanatori, populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan TAM
Malang yang berjumlah 112 karyawan, dan sampel yang digunakan
sebanyak 88 karyawan. Teknik pengambilan sampel Alat analisis yang
digunakan adalah SEM-PLS (Structure Equation Model — Partial Least
Square). Pada penelitian ini teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah probability sampling dengan jenis purposive sampling. Lokasi
penelitian yakni di kantor PT Infomedia Nusantara di gedung Plaza
Telkom Malang lantai 6, beralamatkan di Jalan Ahmad Yani no 11,
Blimbing Kota Malang. Penelitian dilakukan pada bulan Agustus 2020
sampai dengan Januari 2021. Penelitian dilakukan dengan cara
penyebaran kuesioner terhadap karyawan TAM Malang.

4. HASIL PENELITIAN
Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif merupakan analisis statistik yang
memberikan gambaran umum mengenai karakteristik dari masing-maisng
variabel penelitian. Hasil penelitian analisis statistik deskriptif dapat dilihat
dalam tabel berikut ini:

Tabel 1. Deskripsi Variabel

Rata-
Varia rata
bel skor

Efikasi Diri 4.1
Pengawasan | 3.8

Fasilitas

Kerja 3.9
Kepuasan

Kerja 3.8
Kinerja

Karyawan 3.9

Sumber: data diolah, 2021
Pada tabel 1 diperlihatkan rata-rata skor efikasi diri responden
sebesar 4.1. Dengan skala pengukuran 1 sampai 5, rata-rata ini
mengindikasikan bahwa karyawan TAM Malang memiliki efikasi diri yang
baik atau tinggi. Nilai rata-rata skor pengawasan sebesar 3.8. Dengan
skala pengukuran 1 sampai 5, rata-rata ini mengindikasikan bahwa
pengawasan yang dilakukan terhadap karyawan TAM Malang baik. Nilai



rata-rata skor fasilitas kerja sebesar 3.9. Dengan skala pengukuran 1
sampai 5, rata-rata ini mengindikasikan bahwa fasilitas kerja yang
diberikan kepada karyawan TAM Malang dalam kondisi baik. Nilai rata-
rata skor kepuasan kerja sebesar 3.8. Dengan skala pengukuran 1 sampai
5, rata-rata ini mengindikasikan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan
TAM Malang cukup baik. Nilai. rata-rata skor kinerja karyawan sebesar
3.9. Dengan skala pengukuran 1 sampai 5, rata -rata ini mengindikasikan
bahwa tingkat kinerja karyawan TAM Malang cukup tinggi.

Analisis Statistik Inferensial

Analisis statistik inferensial pada dasarnya merupakan proses
analisis data untuk menjawab hipotesis yang telah diajukan. Uji
convergent validity bertujuan untuk mengetahui validitas setiap hubungan
antara indikator dengan konstruk atau variabel latennya. Menurut Ghozali
(2015) nilai loading factor dari setiap indikator lebih besar dari 0,70 dapat
dikatakan valid.

Tabel 2 Output Combined Loading and Cross-loading

. . Cross P
Variabel SE Indikator Loading | Value Keterangan
0.084 | X1.; 0.835 <0.001 | Valid
Efikasi Diri 0.083 | X1., 0.873 <0.001 Val?d
(X1) 0.085 | X1.3 0.793 <0.001 | Valid
0.086 | X1., 0.766 <0.001 | Valid
0.084 | X1.5 0.843 <0.001 | Valid
0.083 | X2.; 0.869 <0.001 | Valid
0.084 | X2., 0.835 <0.001 | Valid
Pengawasan | 0.086 | X2.; 0.776 <0.001 | Valid
(X2) 0.086 | X2., 0.757 <0.001 | Valid
0.084 | X2.5 0.830 <0.001 | Valid
0.085 | X2.¢ 0.791 <0.001 | Valid
0.087 | X3.; 0.730 <0.001 | Valid
Fasilitas 0.086 | X3., 0.763 <0.001 | Valid
Kerja (X3) 0.084 | X3.3 0.847 <0.001 | Valid
0.083 | X3.4 0.881 <0.001 | Valid
0.084 | Z., 0.818 <0.001 | Valid
Kepuasan 0.082 | Z., 0.909 <0.001 VaI!d
Kerja (2) 0.084 | Z.5 0.853 <0.001 Val!d
0.083 | Z.4 0.861 <0.001 | Valid
0.083 | Z.5 0.894 <0.001 | Valid
0.085 | Y., 0.799 <0.001 | Valid
Kinerja 0.084 | Y., 0.849 <0.001 VaI!d
Karyawan 0.085 | Y.3 0.783 <0.001 Val!d
) 0.087 | Y., 0.726 <0.001 Val!d
0.087 | Y.5 0.722 <0.001 | Valid
0.087 | Y.g 0.734 <0.001 | Valid

Sumber: data diolah, 2021



Berdasarkan tabel di atas dapat diketahu bahwa semua nilai loading factor
di atas 0.70, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua item
indikator valid.

Uji composite reliability menurut Ghozali (2015) suatu konstruk
dinyatakan reliabel jika nilai composite reliability > 0,70. Dari tabel 3 nilai
composite reliability dari masing-masing konstruk diatas 0.70. Hal ini
menunjukkan semua konstruk reliabel dan terandalkan serta dapat
dipergunakan untuk uji hipotesis.

Tabel 3

Output Latent Variable Coefficients

Efikasi | Pengaw | Fasilitas Kepuasan Kinerja

Diri asan kerja Kerja karyawan
R-Square 0.601 0.672
Composite | 0.913 0.920 0.882 0.938 0.897
Reliable
Cronbach’s | 0.880 0.895 0.820 0.917 0.862
alpha
Avg. Var. | 0.677 0.657 0.652 0.753 0.593
Extrac
-Squared
Q-Sd 0.601 0.682

Sumber: data diolah, 2021

Pengolahan data yang dilakukan menggunakan program WarpPLS
5.0 dengan model multiple mediating effects ditemukan model fit indices
and P values sebagaimana pada tabel di bawah ini:

Model fit indices Indeks | P-Value | Kriteria rl:eteranga

APC (Average Path coefficient) 0,266 | =0,002 P< 0,05 DITERIMA

ARS (Average R Squared) 0,637 | <0,001 P< 0,05 DITERIMA

Average Adjusted R-Squared 0,622 | <0,001 P< 0,05 DITERIMA

@/S{E)ge Variance Inflation Factor 2157 | <5 dan idealnya <3 IDEAL

Average Full ColliarityVIF (AFVIF) 2,234 | s5dan idealnya <3 IDEAL
Smallz0,1.

Tenenhaus GoF (GoF) 0,651 Medium=0, 25. BESAR
Large=0,36

Sympson’s Paradox Ratio (SPR) 1,000 | 20,7 danidealnya =1 IDEAL

R-Square Contribution Ratio . _

(RSCR) 1,000 | =0,9 danidealnya =1 IDEAL

Statistical Suppression Ratio (SSR) | 1,000 | 20,9 DITERIMA

Nonliniear  Bivariate = Causality

Direction Ratio (NLBCDR) 1,000 | 20,7 DITERIMA




Gambar 2. Output Model

5. PEMBAHASAN
Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kepuasan kerja

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa efikasi diri
berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian
tersebut sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Fugron (2017); Putri
dan Made (2016) yang menyatakan ada pengaruh signifikan variabel
efikasi diri terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang dilakukan
sesuai dengan kondisi di TAM Malang. Berdasarkan wawancara bersama
supervisor, kepuasan dalam bekerja yang berupa rasa senang, bangga
dan semangat dalam bekerja dapat diciptakan sendiri oleh karyawan yakni
melalui keyakinan atau efikasi diri.

Pengaruh Pengawasan terhadap Kepuasan kerja

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa pengawasan
berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja. Hasil tersebut
sesuai dengan penelitian terdahulu oleh Nurul (2017); Ernawati (2019)
yang menyatakan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang dilakukan sesuai dengan
kondisi di TAM Malang. Berdasarkan wawancara kepada beberapa
karyawan, kepuasan dalam bekerja juga dipengaruhi oleh pengawasan
yang dilakukan oleh pimpinan. Pengawasan yang dimaksud yakni
pengawasan yang Yyang intensif namun tidak terlalu mengekang
karyawan, sehingga meskipun bekerja dengan system WFH karyawan
tetap disiplin dan tidak tertekan dalam bekerja.



Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa efikasi diri
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai
dengan hasil penelitian terdahulu oleh Cherian dan Jolly (2013); Saraswati
et al. (2017) menyebutkan bahwa efikasi diri berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan sesuai dengan kondisi di
TAM Malang. Berdasarkan wawancara bersama supervisor, Kkinerja
karyawan salah satunya dipengaruhi oleh keyakinan (efikasi diri) yang
dimiliki setiap karyawan.

Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa pengawasan
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai
dengan hasil penelitian terdahulu oleh Nurtika et al. (2015); Rosinta (2017)
yang menyatakan bahwa variabel pengawasan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan sesuai dengan
kondisi di TAM Malang. Berdasarkan wawancara bersama supervisor,
kinerja karyawan saat WFH salah satunya dipengaruhi oleh pengawasan.

Pengaruh Fasilitas Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa fasilitas kerja
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
tidak sesuai dengan penelitian terdahulu oleh Rifai, Asep (2019) yang
menyatakn bahwa fasilitas kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil wawancara diketahui
bahwa fasilitas yang diberikan memang tidak berpengaruh banyak kepada
kinerja. Dengan kata lain tidak ada jaminan kualitas domain vpn,
keyboard, headset dan mouse dapat langsung mempengaruhi kinerja
karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini
mendukung penelitian terdahulu oleh Anam dan Edy (2017); Florida dan
Rosa (2013) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan
sesuai dengan kondisi di TAM Malang. Berdasarkan wawancara bersama
supervisor, kinerja karyawan saat WFH sangat dipengaruhi oleh tingkat
kepuasan kerja.



Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa kepuasan
kerja mampu memediasi pengaruh efikasi diri terhadap kinerja karyawan.
Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Joko dan Taufik
(2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan
antara efikasi diri dengan kinerja karyawan. Hasil penelitian yang
dilakukan sesuai dengan kondisi di TAM Malang. Karyawan TAM Malang
yang memiliki tingkat keyakinan diri yang tinggi maka karyawan tersebut
akan selalu merasa senang, bahagia, semangat dan puas dalam bekerja.

Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa kepuasan
kerja mampu memediasi pengaruh pengawasan terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian tersebut sesuai dengan teori yang digunakan
yang bersumber dari pendapat Prabu (2004) bahwasanya salah satu
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah mutu pengawasan.
Hasil penelitian yang dilakukan sesuai dengan kondisi di TAM Malang.
Jika system pengawasan yang dilakukan sudah sesuai standar serta
kepuasan kerja dalam kondisi baik, juga akan mampu berkinerja dengan
baik.

Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Fasilitas Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa kepuasan
kerja. mampu memediasi pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian tersebut sesuai dengan penelitian sebelumnya
oleh Asri et al. (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja mampu
memediasi pengaruh fasilitas kerJa terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian yang dilakukan sesuai dengan kondisi di TAM Malang. Hal ini
mencerminkan bahwa karyawan TAM Malang yang senang dan bahagia
dalam bekerja salah satunya terbentuk dari faktor fasilitas kerja, namun
fasilitas kerja tidak dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara
langsung, tetapi harus melalui kepuasan kerja terlebih dahulu.

Kontribusi Penelitian
Kontribusi Teoritis

Hasil penelitian ini memiliki sejumlah kontribusi teoritis yang dapat
dikembangkan, diantaranya:



1. Dari hasil penelitian menunjukkan faktor internal yang mempengaruhi
kepuasan kerja dan kinerja karyawan adalah variabel efikasi diri. Di lain
sisi untuk faktor eksternal yang mempengaruhi kepuasan kerja berupa
pengawasan dan fasilitas kerja. Namun untuk fasilitas kerja yang selama
ini menurut beberapa teori dapat mempengaruhi langsung kinerja
karyawan, pada penelitian ini menghasilkan pernyataan yang berbeda.
Pada kondisi tertentu yang dalam penelitian ini kinerja karyawan sistem
Work From Home (WFH), ternyata fasilitas kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Penelitian ini dapat menjadi sumber literatur ilmu pengetahuan
khususnya bidang manajemen sumber daya manusia

3.. Pada penelitian ini kinerja karyawan yang diukur yakni saat WFH.
Dengan demikian penelitian ini dapat menjadi studi baru untuk
mengembangkan penelitian selanjutnya.

Kontribusi Praktis

Penelitian ini memberikan kontribusi positif terhadap PT. Infomedia
Nusantara Divisi TAM Malang. Berdasarkan penelitian menyatakan
adanya hubungan positif signifikan antara efikasi diri dan pengawasan
terhadap kinerja langsung. Dengan demikian dalam meningkatkan kinerja
karyawan TAM Malang saat WFH, kedua variabel tersebut juga harus
ditingkatkan. Di sisi lain terdapat satu varibel yang diukur yakni fasilitas
kerja. memberikan hasil yang tidak signifikan mempengaruhi kinerja
karyawan secara langsung. Namun demikian fasilitas kerja dapat
mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan jika melalui kepuasan
kerja. Dengan demikian untuk mencapai tingkat kinerja karyawan TAM
Malang yang tinggi pada saat WFH, kepuasan karyawan juga harus
ditingkatkan.

6. SIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan dari rumusan masalah yang
didasarkan pada hasil analisis dan pengujian hipotesis yang telah
dilakukan pada bab sebelumnya, maka dari penelitian ini dapat diambil
kesimpulan sebagai berikut:

1). Variabel efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja.

2). Variabel pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja.

3). Variabel fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja.



4). Variabel efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel kinerja karyawan.

5). Variabel pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel kinerja karyawan.

6). Variabel fasilitas kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
variabel kinerja karyawan.

7). Variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel kinerja karyawan.

8). Variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh efikasi diri
tehadap kinerja karyawan.

9). Variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh pengawasan
tehadap kinerja karyawan.

10). Variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh fasilitas kerja
tehadap kinerja karyawan.
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