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Abstract. This study aims to analyze the influence of work motivation and job satisfaction on employee performance 

in online shops in Surabaya. The research employs a quantitative approach with a correlational design. The sample 

consists of 200 employees selected using purposive sampling. Data analysis was conducted using multiple regression 

to examine the relationship between variables. The results indicate that work motivation and job satisfaction have a 

positive and significant impact on employee performance. Simultaneously, these variables contribute to improving 

productivity. Additionally, the work environment and company policies play a crucial role in enhancing motivation 

and job satisfaction, ultimately affecting employee performance. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada online shop di Surabaya. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan 

desain korelasional. Sampel terdiri dari 200 karyawan yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Analisis 

data dilakukan dengan regresi berganda untuk melihat hubungan antara variabel. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara 

simultan, kedua variabel ini berkontribusi dalam meningkatkan produktivitas. Faktor lingkungan kerja dan kebijakan 

perusahaan juga berperan penting dalam meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya 

berdampak pada kinerja karyawan.  

Kunci – kinerja karyawan; motivasi kerja; kepuasan kerja; online shop; surabaya 

I. PENDAHULUAN     

Dalam beberapa tahun belakangan, industri e-commerce di Indonesia telah mengalami perkembangan yang sangat 

cepat, dipicu oleh bertambahnya penggunaan teknologi digital dan perubahan cara belanja konsumen. Menurut 

informasi dari Statista, jumlah orang yang menggunakan e-commerce di Indonesia diprediksi akan terus bertambah 

hingga tahun 2029, dengan tambahan sekitar 33,5 juta pengguna baru. Tren ini menunjukkan bahwa semakin banyak 

orang yang memilih berbelanja secara online, menjadikan sektor ini salah satu pilar penting dalam ekonomi digital. 

[1] Sebagai salah satu daerah ekonomi utama di Indonesia, Jawa Timur memiliki kontribusi penting dalam dunia e-

commerce negara ini. Di tahun 2022, ada 2,99 juta pengusaha yang melakukan penjualan lewat platform e-commerce 

di Indonesia, dan Jawa Timur berada di urutan kedua sebagai provinsi dengan jumlah pengusaha terbanyak, mencapai 

571.958 unit bisnis.[2]. Hal ini menunjukkan bahwa Surabaya dan sekitarnya memiliki pasar digital yang signifikan 

dan kompetitif, yang dapat meningkatkan permintaan tenaga kerja di sektor ini. 

Seiring dengan perkembangan industri digital, perekonomian Kota Surabaya juga naik sebesar 5,70% di tahun 

2023, walaupun ada sedikit penurunan dibandingkan dengan pertumbuhan 6,51% di tahun sebelumnya.[3]. Industri 

e-commerce diperkirakan akan menjadi salah satu pendorong utama bagi pertumbuhan ekonomi ini, seiring dengan 

semakin banyaknya bisnis yang beroperasi secara online. Namun, di tengah lonjakan ini, sejumlah perusahaan 

mengalami kesulitan dalam mengelola tenaga kerja mereka, terutama dalam hal memotivasi dan memastikan 

kepuasan kerja karyawan, yang dapat membuat kinerja dan produktivitas perusahaan terpengaruh secara langsung. 

Studi Abdul Rasyid. (2024) Dari analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa motivasi dalam bekerja 

memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja pekerja. Ini berarti, semakin tinggi motivasi para pekerja, 

maka akan semakin baik hasil kerja mereka di KSP Mandiri Sejahtera.[4], Pekerjaan oleh Jovani Anggara Putra dan 

penelitian Rahayu (2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memainkan peran krusial dalam meningkatkan 
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komitmen karyawan kepada perusahaan..[5]Beberapa kajian sebelumnya menunjukkan bahwa dorongan dalam 

bekerja memiliki peranan yang sangat penting dalam meningkatkan hasil kerja karyawan, di mana elemen seperti 

upah, bonus, dan suasana kerja yang positif dapat memperbaiki kinerja individu. Selain itu, rasa puas dalam pekerjaan 

juga membantu dalam membangun kesetiaan karyawan sekaligus mengurangi angka pengunduran diri di perusahaan. 

Namun, penelitian yang membahas dampak kedua elemen ini dalam konteks bisnis online di Surabaya masih sangat 

terbatas. Oleh sebab itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak dorongan kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan di sektor e-commerce Surabaya, untuk memberikan pemahaman yang lebih dalam dalam 

usaha meningkatkan produktivitas tenaga kerja di bidang ini. 

Kinerja yang baik dari karyawan memungkinkan mereka untuk menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat, 

efisien, dan dengan kualitas yang lebih tinggi, yang pada gilirannya memberi efek positif pada produktivitas. Di sisi 

lain, kinerja yang buruk dapat menghambat produktivitas karena memerlukan lebih banyak waktu dan sumber daya 

untuk memperoleh hasil yang sama atau bahkan lebih rendah. Untuk menilai kinerja karyawan, penilaian dilakukan 

sebagai umpan balik mengenai hasil kerja mereka. Dengan umpan balik ini, karyawan dapat memahami area yang 

butuh perbaikan dan merasa terdorong untuk terus berkembang. Salah satu elemen yang memengaruhi kinerja adalah 

motivasi kerja,[6]Perusahaan dapat membangun keseimbangan yang mendorong sukses jangka panjang. Selain itu, 

menilai kinerja menjadi alat krusial untuk mengukur pencapaian tujuan organisasi. Karyawan yang memenuhi atau 

melampaui ekspektasi kinerja seharusnya menerima penghargaan seperti promosi atau kenaikan gaji, sedangkan 

mereka yang tidak memenuhi target bisa dibimbing atau diberikan tindakan lain yang sesuai. Menurut Mangkunegara, 

kinerja adalah hasil dari kerja individu yang dapat diukur berdasarkan kualitas dan kuantitas pencapaian. Sementara 

itu, Bangun mengartikan kinerja sebagai hasil kerja yang mengikuti standar tertentu untuk mendukung tujuan 

organisasi. Beberapa indikator yang umum digunakan untuk menilai kinerja termasuk kualitas hasil kerja, ketepatan 

waktu, tingkat kehadiran, dan kemampuan untuk berkolaborasi.[7]. 

Aspek-aspek kinerja pegawai (1) Kualitas kerja berkaitan dengan sejauh mana hasil yang dicapai sesuai dengan 

standar dan persiapan yang ada. (2) Kuantitas kerja menggambarkan jumlah tugas yang diselesaikan dalam periode 

waktu tertentu.[8]. Ketepatan waktu mengacu pada durasi yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan 

dalam periode yang ditentukan, karena setiap pekerjaan saling bergantung satu sama lain [9], (4) Kemandirian 

mencerminkan sejauh mana seorang karyawan mampu menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara mandiri 

dalam lingkungan kerja. Sementara itu, komitmen kerja menggambarkan tingkat dedikasi karyawan terhadap instansi 

serta tanggung jawabnya terhadap perusahaan tempat ia bekerja [10]. Kinerja karyawan merupakan indikator utama 

keberhasilan organisasi, baik dari segi produktivitas maupun daya saing. Pasal 27 ayat (2) UUD 1945 menegaskan 

bahwa setiap warga negara berhak mendapatkan pekerjaan dan kehidupan yang layak, sehingga penting untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung.Hal ini sejalan dengan UU No. 13 Tahun 2003 tentang 

Ketenagakerjaan, yang mewajibkan perusahaan untuk menciptakan kondisi kerja yang memotivasi karyawan agar 

bekerja secara optimal [11]. 

Berdasarkan hasil survei awal yang dilakukan peneliti pada tanggal 20 Desember 2024 dengan menyebarkan 

kuesioner secara online kepada 30 karyawan di perusahaan online shop di Surabaya, diperoleh beberapa temuan 

penting terkait faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Secara keseluruhan, kinerja karyawan berada pada 

kategori sedang dengan nilai rata-rata sebesar 62,7%. Namun, pada indikator pencapaian target kerja, sebanyak 53,3% 

karyawan mengalami kesulitan dalam mencapai target yang ditetapkan. Hal ini dikaitkan dengan rendahnya motivasi 

kerja yang dipengaruhi oleh faktor kebutuhan dasar, seperti gaji (kebutuhan fisiologis) dan rasa aman dalam bekerja 

(kebutuhan keamanan), sebagaimana dijelaskan dalam Teori Hierarki Kebutuhan Maslow. Selain itu, 91,67% 

responden menilai bahwa pengawasan dan arahan dari atasan memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan 

kerja. Hasil ini mendukung Teori Herzberg, yang menjelaskan bahwa faktor penghargaan dan arahan yang jelas dapat 

meningkatkan kepuasan serta kinerja karyawan. Berdasarkan hasil survei ini, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

dan kepuasan kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan online shop. Oleh 

karena itu, diperlukan strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan, memberikan 

penghargaan yang jelas, serta memperkuat komunikasi dan pengawasan dari atasan agar produktivitas dan kepuasan 

kerja dapat meningkat secara optimal. Bukti empiris dari penelitian terdahulu berkaitan dengan problem kinerja 

karyawan adalah sebagai berikut. Penelitian oleh Alfizi Faktor-faktor yang menyebabkan masalah dalam kinerja 

saling berhubungan, terutama yang berhubungan dengan individu. Di antara faktor-faktor ini ialah disiplin diri, 

kepemimpinan, penjadwalan, dan pengelolaan waktu. Sementara itu, faktor-faktor manajerial terkait dengan 

kurangnya pengawasan, kurangnya koordinasi, serta beban kerja yang terlalu tinggi [12]. 

Dorongan untuk mencari cara dalam memimpin energi dan kemampuan tim agar mau bekerja sama dengan baik 

untuk mencapai dan merealisasikan tujuan yang telah ditetapkan. [13] motivasi kerja merupakan energi yang 
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mendorong seseorang untuk memberikan upaya terbaik demi keberhasilan organisasi dalam meraih tujuannya. Ini 

menunjukkan bahwa pencapaian tujuan organisasi sejalan dengan tercapainya tujuan pribadi dari anggota organisasi 

tersebut. Di sisi lain, Hasibuan menjelaskan dorongan kerja sebagai suatu bentuk pendorong yang menumbuhkan 

semangat individu untuk bersedia berkolaborasi dengan efisien dan terkoordinasi demi mencapai tujuan 

bersama.[14]Maslow menyatakan bahwa motivasi kerja seorang karyawan dipengaruhi oleh berbagai macam 

kebutuhan, seperti kebutuhan fisik, keamanan dan keselamatan, sosial, penghargaan diri, serta aktualisasi diri. Dari 

kebutuhan-kebutuhan ini, ada beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur tingkat motivasi seorang 

karyawan, yaitu: 1. Kebutuhan fisik, yang dipenuhi melalui gaji, bonus, uang makan, uang untuk transportasi, dan 

tempat tinggal. 2. Kebutuhan akan rasa aman dan keselamatan, yang mencakup jaminan sosial, dana pensiun, asuransi 

kesehatan dan kecelakaan, serta fasilitas keamanan kerja. 3. Kebutuhan sosial, yang terwujud melalui interaksi dan 

diterima dalam lingkungan kerja. 4. Kebutuhan untuk mendapatkan penghargaan, yang berupa pengakuan atas 

keterampilan dan pencapaian, baik dari rekan kerja maupun atasan. 5. Kebutuhan untuk aktualisasi diri, yang 

didukung oleh pekerjaan yang menantang serta kesempatan untuk mengasah keterampilan melalui pelatihan dan 

pendidikan.[15]Ini selaras dengan studi yang dilakukan oleh Najla' A Ajeung Ratnadiningrum yang berhasil 

menerapkan teori Maslow dengan baik, terutama dalam memenuhi kebutuhan dasar, keamanan, dan sosial para 

karyawan. Namun, aspek penghargaan diri masih perlu diperbaiki, salah satunya dengan memberikan sertifikat 

penghargaan yang juga bisa berpengaruh pada gaji. Di samping itu, PT PIN perlu memperkuat sistem informasi 

pemasaran untuk mendukung motivasi kerja dengan lebih efektif. Tindakan-tindakan ini diharapkan dapat 

meningkatkan semangat kerja karyawan dan keberhasilan perusahaan..[16]. 

Kepuasan kerja adalah hal yang bersifat pribadi, di mana setiap individu dapat merasakan tingkat kepuasan yang 

berbeda. Ini dapat dipahami sebagai reaksi emosional atau efektivitas terhadap berbagai aspek pekerjaan. Ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki satu definisi; seseorang mungkin merasa senang dengan salah 

satu bagian pekerjaan tetapi tidak senang dengan bagian lainnya. Kepuasan kerja juga mencerminkan sikap umum 

yang muncul dari berbagai pandangan terhadap faktor-faktor pekerjaan, ciri-ciri pribadi, dan interaksi sosial di luar 

tempat kerja. Dalam teori yang dikenal sebagai Teori Dua Faktor, Herzberg menguraikan bahwa kepuasan kerja dan 

ketidakpuasan kerja adalah dua hal yang terpisah dan tidak saling berhubungan dalam satu spektrum. Melalui 

penelitiannya, Herzberg membagi faktor-faktor yang memengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi 

dua kategori: penggembira dan penghambat. Kelompok penggembira, atau motivator, termasuk faktor-faktor yang 

dikenal menjadi sumber kepuasan kerja, seperti pencapaian, pengakuan, sifat pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, 

dan peluang untuk berkembang.[17]. 

Faktor dorongan (satisfier) atau intrinsik adalah elemen motivasi menurut teori dua faktor Herzberg yang 

meningkatkan semangat kerja dengan memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi: a. Pekerjaan Itu Sendiri – Tugas yang 

menantang dan memberikan rasa pencapaian dapat meningkatkan motivasi. b. Kesempatan untuk Maju – Peluang 

untuk berkembang dalam tugas dan jabatan mendorong karyawan untuk berprestasi. c. Pengakuan/Penghargaan – 

Penghargaan atas pencapaian lebih ampuh untuk memotivasi dibandingkan dengan imbalan finansial. d. Keberhasilan 

– Mencapai target dalam tugas dapat menumbuhkan semangat untuk menghadapi tantangan selanjutnya. e. Tanggung 

Jawab – Kepercayaan dalam melaksanakan tugas dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dan motivasi.[18]  

Faktor-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan 1. Gaji: Pembayaran yang diterima oleh karyawan perlu 

memenuhi kebutuhan dasar dan juga kebutuhan yang lebih tinggi. Upah harus adil, memberi semangat, dan bersifat 

berkembang. 2. Pekerjaan itu sendiri: Tugas yang dijalani harus menarik, memberikan kesempatan untuk belajar, dan 

penuh tanggung jawab. Pekerjaan yang terlalu mudah bisa bikin jenuh, sementara yang terlalu sulit bisa menimbulkan 

tekanan. 3. Promosi: Proses pindah ke posisi yang lebih tinggi, beserta tugas dan tanggung jawab yang baru, dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 4. Tim kerja: Hubungan baik dengan rekan kerja yang saling mendukung 

dapat meningkatkan kepuasan kerja. 5. Pengawasan: Gaya supervisi dari atasan yang peduli dan melibatkan karyawan 

dalam pembuatan keputusan dapat meningkatkan kepuasan mereka. 6. Kondisi kerja: Lingkungan kerja yang baik 

memudahkan karyawan dalam menjalankan tugas dan berkontribusi terhadap kepuasan kerja.[19] Hal ini sejalan 

dengan pandangan Qisthian Rahadi1 dan Rozikan2 yang menyatakan bahwa kepuasan kerja pegawai BMT lebih 

dipengaruhi oleh faktor kebersihan, khususnya interaksi dengan kolega dan gaji yang dirasa cukup. Pendapat ini 

berbeda dengan teori Herzberg yang menyoroti faktor motivasi sebagai kunci kepuasan kerja. Selain itu, atmosfer 

kerja yang baik dan adanya tantangan dalam pekerjaan juga memperkaya kepuasan pegawai.[20]. 

Semangat yang tinggi cenderung memperbaiki hasil kerja karyawan, membuat mereka lebih giat, lebih terfokus, 

dan lebih berkomitmen untuk mencapai sasaran. Semangat juga berpengaruh pada ketahanan karyawan ketika 

menghadapi rintangan dan masalah dalam pekerjaan. Kepuasan kerja yang tinggi biasanya membawa dampak baik 

bagi hasil kerja karyawan. Ketika karyawan merasa bahagia dengan pekerjaannya, mereka cenderung memberikan 
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yang terbaik. Kepuasan dalam pekerjaan juga bisa menurunkan tingkat absensi dan perputaran karyawan, yang pada 

akhirnya meningkatkan produktivitas. Semangat dan kepuasan kerja saling mempengaruhi. Semangat yang tinggi 

bisa meningkatkan kepuasan kerja, dan sebaliknya, kepuasan kerja juga dapat membangkitkan semangat. Karyawan 

yang merasa dihargai dan puas dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki semangat yang kuat untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Penelitian oleh Yusifa Arifah dan tim dengan judul pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja memiliki dampak positif 

terhadap hasil kerja karyawan.[21]. 

Studi tentang motivasi kerja dan kepuasan kerja secara bersamaan dapat berdampak pada kinerja karyawan, namun 

masih sedikit penelitian yang menggabungkan kedua variabel ini untuk menganalisis dampaknya terhadap kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini penting sebagai langkah baru untuk memahami bagaimana motivasi kerja 

dan kepuasan kerja berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, motivasi kerja dianggap 

sebagai variabel yang dipengaruhi oleh faktor-faktor internal, seperti tujuan pribadi dan keinginan untuk berkembang, 

sementara kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor eksternal, seperti lingkungan kerja dan kebijakan perusahaan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji apakah motivasi kerja dan kepuasan kerja mempengaruhi kinerja 

karyawan di toko online di Surabaya. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: (1) ada pengaruh antara 

motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, (2) ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan, dan (3) ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di toko online di Surabaya. 

 

II. METODE    

Jenis dan Desain Penelitian  

Jenis penelitian dalam penelitian ini adalah kuantitatif korelasional.[22] Menurut pendekatan kuantitatif, penelitian 

kuantitatif merupakan cara yang efektif dalam ilmu pengetahuan, yang memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan, 

menganalisis, serta memahami fenomena dengan akurasi tinggi. Jika disusun dan dianalisis dengan baik, metode ini 

dapat memberikan informasi yang berharga di berbagai bidang ilmu. Penting untuk dicatat bahwa ini hanya satu di 

antara banyak metode penelitian yang tersedia, dan pemilihan metode harus disesuaikan dengan masalah dan tujuan 

penelitian yang sedang dihadapi. Penelitian korelasional adalah pendekatan yang digunakan untuk menemukan serta 

mengukur hubungan antara dua atau lebih variabel tanpa mempengaruhi atau mengubah variabel-variabel tersebut 

(Faenkel dan Wallen, 2008:328). Melalui analisis ini, peneliti bisa memahami tingkat dan karakter hubungan antar 

variabel, yang bisa memberikan wawasan mendalam mengenai fenomena yang sedang diteliti.[23]. 

Pola Hubungan antar Variabel  

              

 

 

 X1 = Motivasi Kerja  

 X2 = Kepuasan Kerja  

 Y   = Kinerja Karyawan  

Dari desain penelitian diatas dapat diketahui bahwa terdapat tiga permasalahan yang hendak dibuktikan dalam 

penelitian ini yakni:   

1. Membuktikan adanya pengaruh motivasi kerja dengan kinerja karyawan.  

2. Membuktikan adanya pengaruh antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. 

3. Membuktikan adanya pengaruh antara motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadapkinerja karyawan. 

 Populasi dan Sampel  

Dalam studi ini, metode purposive sampling diterapkan untuk menentukan sampel yang akan diteliti. Metode ini 

dipilih karena memungkinkan peneliti untuk mendapatkan responden yang sesuai dengan kriteria tertentu yang 

berkaitan dengan tujuan penelitian. Sampel yang diteliti terdiri dari 200 pegawai yang bekerja di berbagai toko online 

di Surabaya. Kriteria pemilihan sampel meliputi: 1. Pegawai yang bekerja di perusahaan toko online – Untuk 

memastikan bahwa responden memiliki pengalaman langsung di lingkungan kerja yang relevan dengan konteks 

penelitian. 2. Memiliki pengalaman kerja setidaknya satu tahun – Pegawai dengan pengalaman sekurang-kurangnya 

satu tahun lebih mungkin memahami lebih dalam mengenai motivasi dan kepuasan kerja yang berkaitan dengan 

prestasi mereka. 3. Bersedia ikut serta dalam penelitian – Hanya pegawai yang siap mengisi kuesioner yang akan 

dipilih untuk memastikan data yang didapat lebih valid dan akurat. Penggunaan metode purposive sampling ini 
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dilakukan karena tujuan penelitian bukan untuk menggeneralisasi seluruh populasi pekerja toko online di Surabaya, 

tetapi untuk lebih memahami bagaimana motivasi dan kepuasan kerja memengaruhi kinerja pegawai di sektor ini. 

Dengan mempertimbangkan kriteria yang ada, metode ini memastikan bahwa data yang dikumpulkan relevan dengan 

tujuan penelitian dan dapat memberikan gambaran yang lebih tepat mengenai fenomena yang sedang diteliti. 

 

Teknik Pengumpulan Data  

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini yaitu menggunakan model skala likert yang tujuannya untuk 

mengumpulkan data yang dibutuhkan oleh peneliti. 

 

Instrumen Motivasi Kerja (X1)    

Skala psikologi motivasi kerja yang di adopsi dari penelitian terdahulu dimana dalam penyusunanya mengacu pada 

aspek dan indikator pendapat maslow.1.kebutuhan fisiologis. 2. Kebutuhan rasa aman. 3.kebutuhan sosial. 4. 

Kebutuhan harga diri. 5. Kebutuhan aktualisasi diri Skala tersebut memiliki 26 aitem valid dan reliabilitas Cronbach’s 

Alpha nilai α = 0,936.[24] 

 

Instrumen Kepuasan Kerja (X2)    

Skala psikologi kepuasan kerja yang di adopsi dari penelitian terdahulu dimana dalam penyusunanya mengacu pada 

aspek dan indikator pendapat maslow Two Factors Theory, Herzberg 1. Gaji, 2. pekerjaan itu sendiri, 3. Promosi, 

4.kelompok kerja, 5. Pengawas, dan 6. Kondisi kerja Skala tersebut memiliki 36 aitem valid dan reliabilitas 

Cronbach’s Alpha nilai α = 0,896.[24] 

 

Instrumen Kinerja Karyawan (Y)  

    Skala kinerja karyawan yang di adopsi dari penelitian terdahulu disusun berdasarkan ukuran-ukuran kinerja pekerja 

yang mencakup kualitas, jumlah, ketepatan waktu, dan kemandirian. Skala ini terdiri dari 32 item yang dibagi menjadi 

dua kelompok item yaitu 16 item positif dan 16 item negatif. Hasil uji keandalan item skala kinerja pekerja 

menunjukkan koefisien keandalan sebesar 0,885.[25] 

Teknik Analisis Data  

Sebelum memulai analisis data dalam penelitian ini, empat uji asumsi dilakukan sebagai langkah awal: normalitas, 

multikolinearitas, homoskedastisitas, dan linearitas. Setelah empat uji asumsi, peneliti melakukan uji hipotesis 

dengan menggunakan teknik analisis data, yaitu regresi berganda, untuk menilai pengaruh variabel dependen terhadap 

variabel independen. SPSS for Windows versi 25 digunakan untuk memproses semua data dalam penelitian ini. 

  

III. HASIL DAN PEMBAHASAN  

1. Hasil Uji Deskripsi Data   

Gambar 1. Deskriptif Data  

 

 
Tabel deskriptif menunjukkan bahwa data berasal dari 200 responden dengan skor Motivasi Kerja (66-88, rata-rata 

78,45, SD 4,001), Kepuasan Kerja (94-120, rata-rata 108,11, SD 4,687), dan Kinerja Karyawan (81-109, rata-rata 

96,41, SD 5,070). Nilai rata-rata yang mendekati nilai tengah rentang skor, dan standar deviasi yang relatif kecil 

menunjukkan bahwa data tidak terlalu menyebar, sehingga sebaran data cenderung stabil dan tidak memiliki variasi 

yang ekstrim. 
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2. Analisi Data Uji Asumsi Klasik  

  Penguìjian asuìmsi, terdiri dari : (1) Uìji noìrmalitas memastikan bahwa data setiap variabel berdistribuìsi noìrmal, (2) 

Uìji linearitas u ìntu ìk mengevalu ìasi apakah huìbuìngan antara variabel X dan Y bersifat linear, (3) Uìji muìltiko ìlinearitas 

memeriksa apakah antar variabel X tidak memiliki koìrelasi yang terlaluì ku ìat, (4) Uìji hetero ìskedastisitas u ìntu ìk menguìji 

apakah variabel X memiliki varians yang tidak sama di seluìruìh data. 

A. Uji Normalitas  

  Uìji noìrmalitas dilaku ìkan uìntu ìk menentuìkan apakah dalam moìdel regresi, variabel penggangguì atauì residu ìal 

berdistribuìsi no ìrmal [26]. U ìji noìrmalitas dalam penelitian ini dilakuìkan mengguìnakan uìji Ko ìlmo ìgoìro ìv-Smirnoìv 

dengan SPSS versi 25. Hasil u ìji no ìrmalitas dapat disimpu ìlkan sebagai berikuìt: a. Jika nilai signifikansi lebih tinggi  

dari 0,05, maka data dianggap berdistribuìsi noìrmal. b. Jika nilai signifikansi kuìrang tinggi dari 0,05, maka data 

dianggap tidak berdistribuìsi no ìrmal. 

 

 
 

Uìji noìrmalitas mengguìnakan Koìlmo ìgoìro ìv-Smirnoìv dan Shapiroì-Wilk menuìnjuìkkan bahwa semuìa variabel 

memiliki nilai signifikansi (p > 0,05) pada Shapiroì-Wilk, sehingga data dianggap berdistribu ìsi noìrmal dan dapat 

dianalisis dengan metoìde parametrik. 

B. Uji Multikolenieritas   

 Uìji mu ìltikoìlinearitas bertu ìju ìan uìntu ìk mendeteksi apakah terdapat huìbu ìngan yang kuìat antar variabel independen 

dalam moìdel regresi. Moìdel regresi yang baik seharuìsnya bebas dari muìltikoìlinearitas, sehingga setiap variabel 

independen dapat memberikan pengaruìh yang uìnik tanpa reduìndansi.Uìntuìk menguìji asu ìmsi mu ìltiko ìlinearitas, 

diguìnakan VIF (Variance Inflatio ìn Facto ìr) dan TOìL (to ìlerance). Menuìru ìt Imam Ghoìzali (2006), berikuìt adalah 

interpretasi dari nilai-nilai t`ersebu ìt.Jika nilai toìlerance > 0,10 dan VIF < 10, dapat disimpuìlkan bahwa tidak ada 

muìltiko ìlinearitas dalam penelitian tersebu ìt.. Jika nilai toìlerance < 0,10 dan VIF > 10, maka terdapat masalah 

muìltiko ìlinearitas dalam penelitian tersebuìt[27]. 

 

 

 

Tabel 1. Oìuìtpu ìt Uìji Mu ìltiko ìlenieritas SPSS  

 

   Mo ìdel        Toìlerance  VIF  

1  Mo ìtivasi Kerja (X1)        .897            1.115  

 Kepu ìasan Kerja  

(X2)  

      .897            1.115  

a. Dependent Variable: Kepuìasan Kerja  (Y)  

  

Berdasarkan tabel u ìji diatas diketahuìi bahwa tidak adanya gejala mu ìltiko ìlineritas, hal ini dapat dilihat pada nilai 

to ìlerance pada keduìa variabel X1 dan X2 sebesar 0,897 dan nilai VIF u ìntuìk ke duìa variabel independent yakni moìtivasi 

kerja dan kepuìasan kerja  sebesar 1,115, karena nilai VIF kuìrang dari 10.00 dan nilai toìlerance lebih dari 1.000. Maka 

dapat diambil kesimpuìlan bahwa mo ìdel regresi tersebuìt tidak terdapat masalah muìltiko ìlinearitas. 

C. Uji Homoskedastisitas  

 Deteksi hetero ìskedastisitas pada moìdel regresi linear bertuìju ìan uìntu ìk memeriksa apakah varians galat berbeda dari 

satu ì pengamatan ke pengamatan lainnya. Ini dapat dilaku ìkan dengan memeriksa ploìt antara fitted valuìes dan 

stu ìdentized residu ìal (Nu ìrmawati & Kismiantini, 2019). Jika plo ìtnya acak atau ì tidak berpoìla, maka asu ìmsi 

Collinearity Statistics   
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hoìmo ìskedastisitas terpenu ìhi dan tidak ada masalah heteroìskedastisitas. Namu ìn, jika ada po ìla tertentu ì, maka terdapat 

masalah heteroìskedastisitas (Astivia & Zu ìmboì, 2019) [28]. 

Gambar 3. Uìji Ho ìmo ìskedastisitas SPSS  

 
  

Berdasarkan hasil u ìji hoìmo ìskedastisitas pada Gambar 3 di atas, diketahuìi tidak terdapat poìla yang jelas serta 

sebaran titik-titik berada di atas dan di bawah angka 0. Maka dapat disimpuìlkan bahwa antar variabel terdapat 

ketidaksamaan varian dari residuìal pada su ìatuì pengamatan ke pengamatan yang lain. 

D. Uji Linieritas  

  Uìji linearitas bertuìju ìan uìntu ìk menentuìkan apakah duìa atau ì lebih variabel memiliki huìbuìngan linear yang 

signifikan. Uìji ini sering diguìnakan sebagai prasyarat dalam analisis koìrelasi atau ì regresi linear. Pengambilan 

kepuìtuìsan didasarkan pada:Jika nilai probabilitas > 0,05, maka hubungan antara variabel (X) dan (Y) adalah linear. 

Jika nilai probabilitas < 0,05, maka hubungan antara variabel (X) dan (Y) tidak linear.[29] 

Gambar 4. Uìji Kinerja Karyawan dengan Moìtivasi Kerja 

  
Berdasarkan dari analisis u ìji pada gambar diatas diperoìleh nilai Sig. dari Deviatio ìn froìm Liniearity sebesar 0,243 

> 0,05. Dengan demikian dapat diambil kesimpuìlan bahwa terdapat pengaruìh antara variabel bebas moìtivasi kerja (X1) 

dengan variabel terikat kinerja karyawan (Y) dalam persamaan garis regresi ialah liniear. 

  

G.ambar 5. Uìji Linieritas Kinerja Karyawan dengan Kepuìasan Kerja   

 

 
  

Berdasarkan analisis u ìji linearitas pada Gambar 4, nilai Sig. Deviasi dari Linearitas adalah 0,243 yang lebih besar 

dari 0,05. Dengan demikian, persamaan regresi menuìnjuìkkan adanya huìbu ìngan linear antara variabel independen 

Mo ìtivasi Kerja (X1) dengan variabel dependen Kinerja Karyawan (Y). Selanju ìtnya, pada gambar 5, hasil u ìji linearitas 

menuìnju ìkkan bahwa nilai Sig. Deviasi dari Linearitas adalah 0,702 > 0,05, yang menuìnju ìkkan adanya huìbuìngan linear 

antara variabel Kepuìasan Kerja (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y). 

1. Hipotesis Pertama . Hipotesis Pertama 
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Berdasarkan hasil analisis regresi dalam Tabel 3, hipoìtesis pertama yang diuìji adalah terdapat pengaruìh antara 

moìtivasi kerja dan kepuìasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil u ìji regresi menu ìnjuìkkan bahwa moìtivasi kerja dan 

kepuìasan kerja secara bersama-sama berpengaruìh terhadap kinerja karyawan dengan nilai F(2, 197) = 10,033, p < 0,05. 

Hal ini berarti hipoìtesis pertama diterima, yang menuìnju ìkkan bahwa moìtivasi kerja dan kepuìasan kerja memiliki 

pengaruìh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanju ìtnya, berdasarkan Tabel 2 Mo ìdel Su ìmmary, diperoìleh 

nilai R² = 0,092, yang berarti bahwa koìntribuìsi mo ìtivasi kerja dan kepuìasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah 

sebesar 9,2%. Sisanya, sebesar 90,8%, dipengaruìhi oìleh variabel selain ini yang tidak diteliti dalam penelitian yang 

saat yang di teliti. 

Tabel 6. Hasil R Squìare pada Uìji Hipo ìtesis Pertama 

Model Summary  

Mo ìdel                        R  

1.    .304a      R Squìare .092  Adju ìsted R Squ ìare .083  

Std. Erroìr oìf the  

Estimate  

        4.854  

a. Predicto ìrs: (Co ìnstant), Kepuìasan Kerja (X2), Moìtivasi Kerja (X1)  

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)  

 

a.  Dependent Variable: Kinerja Karywan (Y)  

b. Predicto ìrs: (Co ìnstant), Kepuìasan Kerja (X2), Moìtivasi Kerja (X1) 

2. Hipotesis kedua dan ketiga  

    Berdasarkan hasil analisis regresi dalam Tabel 4, hipoìtesis keduìa yang diuìji adalah terdapat pengaruìh antara moìtivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil uìji regresi menuìnjuìkkan bahwa moìtivasi kerja berpengaruìh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai (𝛽=0,163, t(199) = 2,273, p < 0,05). Hal ini berarti hipo ìtesis kedu ìa diterima, 

yang menuìnjuìkkan bahwa mo ìtivasi kerja memiliki pengaruìh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjuìtnya, 

hipoìtesis ketiga yang diuìji adalah terdapat pengaruìh antara kepuìasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil uìji regresi 

menuìnju ìkkan bahwa kepuìasan kerja secara parsial berpengaruìh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

(𝛽=0,210, t(199) = 2,926, p < 0,05). Dengan demikian, hipo ìtesis ketiga ju ìga diterima, yang mengindikasikan bahwa 

kepuìasan kerja memiliki pengaruìh terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel 4. Hasil Uìji Hipo ìtesis Keduìa dan Ketiga  Coefficientsa  

Mo ìdel  

1  (Co ìnstant)  

Uìnstandardized Coìefficients  

 B  Std. Erroìr  

Standardized  

Co ìefficients  

Beta      t       Sig.  

 55.700  9.098      6.122 .001  

Mo ìtivasi Kerja (X1)   .206  .091  .163  2.273  .024  

 

  

 

. Tabel 3. Hasil Uìji F pada Hipoìtesis Pertama   

ANOVAa  

  

Mo ìdel  

1  
Regressio ìn  

         Suìm oìf Squìares           df                Mean Squìare           F     Sig.  

472.804   2  236.402      10.033    .001b  

 Residu ìal  4641.751   197  23.562      

 To ìtal  5114.555   199        
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Kepu ìasan Kerja  

(X2)  

 .227  .078  .210  2.926  .004  

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)  

Persamaan Garis Regresi  

Persamaan regresinya sebagai berikuìt:  

  

Y1 = a + b1x1 + b2x2  Y = 55.700 + 0.206X1 – 0.227X2  

  

Persamaan ini menuìnju ìkkan bahwa koìnstanta adalah 55.700, yang berarti bahwa jika variabel insentif kerja (X1) 

dan variabel kepuìasan kerja (X2) keduìanya noìl, variabel kinerja karyawan (Y) memiliki nilai 55.700. Koìefisien regresi 

variabel moìtivasi kerja (X1) adalah 0,206, yang berarti bahwa peningkatan satu ì uìnit dalam moìtivasi kerja (X1) akan 

meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,206 uìnit, dengan ketentuìan bahwa semuìa variabel independen lainnya 

tetap tidak beruìbah. Koìefisien regresi variabel kepuìasan kerja (X2) adalah 0,227, yang berarti bahwa uìntuìk setiap 

kenaikan satuì uìnit dalam kepuìasan kerja (X2), kinerja karyawan (Y) meningkat sebesar 0,227 uìnit, dengan ketentuìan 

bahwa semuìa variabel independen lainnya tetap koìnstan. 

 

Nilai Sumbangan Efektivitas Variabel Independen dalam Penelitian   

Tabel 5. Suìmbangan Efektivitas Variabel X1 dan X2 terhadap Y  

Variabel  

Ko ìefisien Regresi 

(Beta)  

Ko ìefisien Ko ìrelasi 

(Rxy)  

R 

Squ ìare  

Su ìmbangan  

Efektif  

Mo ìtivasi Kerja  0.163  0.230  0,092   3,749 

Kepu ìasan Kerja 
0.210  0.262  

  
 5,502 

  

Dapat diketahuìi Berdasarkan hasil analisis, variabel moìtivasi kerja (X1) dan kepuìasan kerja (X2) secara bersama-

sama memiliki suìmbangan efektivitas terhadap variabel Y (kinerja karyawan), sebesar 3,749% pada variabel moìtivasi 

kerja (X1) dan 5,502% pada variabel kepuìasan kerja (X2). Berdasarkan hasil tersebuìt dapat disimpuìlkan bahwa 

kepuìasan kerja memberikan su ìmbangan terbesar terhadap kinerja karyawan. 

Pembahasan  

Hasil penelitian ini menu ìnjuìkkan bahwa baik moìtivasi kerja mau ìpuìn kepuìasan kerja memiliki pengaruìh poìsitif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di peruìsahaan oìnline sho ìp di Suìrabaya. Hal ini selaras dengan teoìri moìtivasi 

kerja yang dikemuìkakan oìleh Maslo ìw, di mana pemenuìhan kebuìtu ìhan dasar seperti gaji (kebuìtu ìhan fisioìlo ìgis) dan 

rasa aman dalam bekerja (kebuìtu ìhan keamanan) menjadi faktoìr penting dalam meningkatkan moìtivasi karyawan. 

Selain itu ì, teo ìri du ìa faktoìr Herzberg juìga menegaskan bahwa kepuìasan kerja dipengaruìhi o ìleh faktoìr intrinsik seperti 

penghargaan dan pengakuìan atas kerja keras karyawan. 

Pengaruìh Moìtivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil u ìji regresi menu ìnju ìkkan bahwa moìtivasi kerja memiliki pengaruìh signifikan terhadap kinerja karyawan (β = 

0,163, p < 0,05). Temuìan ini menegaskan bahwa semakin tinggi moìtivasi kerja yang dimiliki seo ìrang karyawan, 

semakin tinggi puìla kinerjanya dalam menyelesaikan tuìgas. Fakto ìr-faktoìr yang berkoìntribu ìsi terhadap moìtivasi kerja 

melipuìti gaji yang layak, lingkuìngan kerja yang koìnduìsif, serta pelu ìang uìntu ìk berkembang dan mendapatkan 

penghargaan atas pencapaian kerja. 

Hasil ini ko ìnsisten dengan penelitian sebelu ìmnya oìleh Yuìsifa Arifah dkk., yang menyatakan bahwa moìtivasi kerja 

memiliki huìbuìngan poìsitif dengan peningkatan proìduìktivitas dan efektivitas kerja karyawan. Moìtivasi yang tinggi 

membuìat karyawan lebih foìkuìs, tekuìn, dan berkoìmitmen dalam menjalankan tuìgasnya, yang pada akhirnya berdampak 

poìsitif pada kinerja individuì mauìpu ìn peruìsahaan secara keselu ìru ìhan.[30] 

Pengaruìh Kepuìasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Selain mo ìtivasi kerja, penelitian ini ju ìga menuìnjuìkkan bahwa kepuìasan kerja memiliki pengaruìh signifikan terhadap 

kinerja karyawan (β = 0,210, p < 0,05).Hal ini berarti bahwa karyawan yang merasa puìas dengan pekerjaannya 

cenderuìng lebih proìduìktif, memiliki tingkat absensi yang lebih rendah, serta lebih berkoìntribuìsi terhadap pencapaian 

tu ìju ìan peruìsahaan. 

Fakto ìr-faktoìr yang memengaru ìhi kepuìasan kerja melipuìti kejelasan tu ìgas, huìbuìngan baik dengan atasan dan rekan 

kerja, kesempatan uìntuìk berkembang, serta lingkuìngan kerja yang menduìkuìng. Sesu ìai dengan teoìri Herzberg, 
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kepuìasan kerja yang tinggi akan meningkatkan moìtivasi intrinsik karyawan, yang kemuìdian berdampak pada 

peningkatan kinerja. 

Pengaruìh Simu ìltan Moìtivasi Kerja dan Kepuìasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Secara simu ìltan, mo ìtivasi kerja dan kepuìasan kerja berko ìntribuìsi terhadap peningkatan kinerja karyawan di 

peruìsahaan oìnline shoìp di Su ìrabaya. Hal ini diperkuìat dengan nilai R² sebesar 9,2%, yang menuìnju ìkkan bahwa 

moìtivasi kerja dan kepu ìasan kerja secara bersama-sama memiliki ko ìntribuìsi sebesar 9,2% terhadap kinerja karyawan, 

sementara sisanya dipengaruìhi o ìleh faktoìr lain seperti lingku ìngan kerja, sistem manajemen peruìsahaan, dan kebijakan 

o ìrganisasi. 

Hasil penelitian ini menuìnju ìkkan bahwa peruìsahaan oìnline sho ìp perluì lebih memperhatikan strategi peningkatan 

moìtivasi dan kepuìasan kerja karyawan, seperti: 1. Menyediakan sistem penghargaan yang adil (gaji, boìnuìs, insentif 

kinerja).2. Menciptakan lingkuìngan kerja yang koìnduìsif (koìmuìnikasi terbuìka, keseimbangan kerja-hiduìp). 3. 

Meningkatkan kesempatan pelatihan dan pengembangan karyawan agar mereka memiliki pelu ìang karier yang lebih 

baik. 4. Memberikan apresiasi terhadap pencapaian karyawan, baik dalam bentuìk verbal mauìpu ìn material. Dengan 

menerapkan strategi ini, peruìsahaan dapat meningkatkan moìtivasi dan kepuìasan kerja karyawan, yang pada akhirnya 

akan berdampak poìsitif terhadap kinerja dan proìduìktivitas peruìsahaan secara keselu ìruìhan. 

Keterbatasan penelitian   

Meto ìde penelitian ini dilakuìkan dengan mengguìnakan pro ìtoìko ìl yang sesuìai dan dengan sangat hati-hati uìntuìk 

memastikan bahwa hasilnya o ìbjektif. Akan tetapi, penelitian ini memiliki kekuìrangan yang signifikan yang haruìs 

diatasi. Pertama, penelitian ini hanya berfoìku ìs pada mo ìtivasi kerja dan kepuìasan kerja sebagai faktoìr yang 

memengaruìhi kinerja karyawan. Padahal, variabel lain, seperti lingkuìngan kerja, gaya kepemimpinan, buìdaya 

o ìrganisasi, dan beban kerja, muìngkin memiliki dampak pada kinerja karyawan yang tidak dipertimbangkan dalam 

analisis penelitian ini. Keduìa, teknik pengambilan sampel yang diguìnakan adalah puìrpoìsive sampling, yaituì memilih 

sampel berdasarkan kriteria tertentuì yang relevan dengan tu ìju ìan penelitian. Meskipuìn teknik ini memuìngkinkan 

pemilihan respoìnden yang lebih relevan, tetap ada poìtensi bias dalam representasi poìpuìlasi. Oìleh karena ituì, hasil 

penelitian ini hanya dapat digeneralisasikan uìntu ìk wilayah Su ìrabaya dan beluìm tentuì berlakuì u ìntuìk karyawan oìnline 

sho ìp di daerah lain. Ketiga, dalam pengisian kuìesio ìner, terdapat kemuìngkinan bahwa respoìnden tidak menjawab secara 

o ìbjektif karena faktoìr suìbjektivitas, kuìrangnya pemahaman terhadap pertanyaan, atauì kekhawatiran akan jawaban 

yang mereka berikan. Hal ini dapat memengaruìhi keakuìratan data yang dikuìmpuìlkan. O ìleh karena ituì, penelitian 

selanju ìtnya diharapkan dapat mempertimbangkan variabel lain yang lebih luìas, mengguìnakan metoìde sampling yang 

lebih representatif, serta mengo ìmbinasikan metoìde penguìku ìran yang lebih oìbjektif, sehingga dapat memberikan hasil 

yang lebih akuìrat dan koìmprehensif mengenai faktoìr-faktoìr yang memengaruìhi kinerja karyawan di induìstri o ìnline 

sho ìp. 

 

 

IV. KESIMPULAN  

Tu ìjuìan dari penelitian ini adalah uìntu ìk mengetahuìi pengaru ìh moìtivasi kerja dan kepuìasan kerja terhadap kinerja 

karyawan di toìkoì oìnline di Suìrabaya. Hasil regresi menuìnju ìkkan bahwa moìtivasi kerja dan kepuìasan kerja memiliki 

pengaruìh po ìsitif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara individuìal, mo ìtivasi kerja berkoìntribuìsi terhadap 

peningkatan proìduìktivitas dan kegembiraan, sedangkan kepuìasan kerja mendoìroìng terciptanya suìasana kerja yang 

lebih nyaman dan menuìru ìnkan tingkat pergantian karyawan. 

Secara simu ìltan, hasil analisis regresi menuìnjuìkkan bahwa mo ìtivasi kerja dan kepuìasan kerja memberikan koìntribuìsi 

sebesar 9,2% terhadap kinerja karyawan, sebagaimana dituìnjuìkkan oìleh nilai R Squ ìare (R²) = 0,092. Hal ini berarti 

bahwa faktoìr-faktoìr lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini berkoìntribuìsi sebesar 90,8% terhadap kinerja karyawan, 

seperti lingkuìngan kerja, gaya kepemimpinan, buìdaya oìrganisasi, dan sistem manajemen peruìsahaan. 

Hasil ini menegaskan bahwa bisnis o ìnline shoìp haruìs membu ìat rencana uìntuìk meningkatkan moìtivasi dan kepuìasan 

kerja karyawan melaluìi penghargaan yang adil, lingkuìngan kerja yang sesuìai, dan peluìang uìntuìk pengembangan karier. 

Akibatnya, karyawan akan lebih termoìtivasi dan puìas dalam bekerja, sehingga memengaru ìhi kinerja dan hasil bisnis 

secara keselu ìruìhan. 
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