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Abstrak. This research focuses on discussing sustainable leadership variables and their influence on employee
performance and job satisfaction. The sample used in this study totalled 79 respondents. Data collection
techniques from respondents using questionnaires to minimise differences in interpretation between respondents
and researchers. The results showed that based on the Thitung value, the sustainable leadership variable is
smaller than the Ttable, which is 6.826. and the significance value is smaller than alpha, which is 0.00 <0.05.
This shows that sustainable leadership has a positive and significant effect on the job satisfaction variable (Y), it
is known that the significance value of job satisfaction is 0.187 <0.05, so it concludes that the job satisfaction
variable has no significant effect on employee performance.
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ABSTRAK. Penelitian ini fokus membahas variabel kepemimpinan berkelanjutan dan pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan dan kepuasan kerja. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 79 responden.
Teknik pengumpulan data dari responden menggunakan kuesioner untuk meminimalisir perbedaan penafsiran
antara responden dan peneliti. Selain itu alat analisis yang digunakan SPSS 26. Hasil penelitian menunjukkan
berdasarkan nilai Thiwung Variabel kepemimpinan berkelanjutan lebih kecil dari Tranel Yaitu sebesar 6,826. dan nilai
signifikasi lebih kecil dari alpha, yaitu 0.00 <0,05. Hal ini menunjukan bahwa kepemimpinan berkelanjutan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja () diketahui nilai signifikasi kepuasan
kerja sebesar 0.187<0.05 maka berkesimpulan bahwa variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kinerja, Karyawan.

1. LATAR BELAKANG

Pembangunan berkelanjutan telah menarik minat yang semakin besar dibidang bisnis
dan manajemen, manajemen sumber daya manusia, Untuk membuat rencana perubahan global
dan masa depan laporan Brundtland berfokus pada bagaimana memajukan pembangunan sosial
dan ekonomi tanpa membahayakan kondisi kehidupan alami bagi mayoritas manusia.
Tantangan yang disebabkan oleh banyaknya populasi dunia.

Kinerja merupakan sebuah pencapaian program, kegitan agara mencapai misi baik
(Robbins & Judge, A, 2015) Menyampaikan bahwa keberhasilan dalam organisasi ditentukan
oleh sumber daya. Karyawan adalah sebagai sumber daya manusia memiliki kualitas,
pengetahuan, bakat, dan kapasitas pekerja dalam mengembangkan kualitas kerja yang
profesional dan membina kerja sama dalam bisnis dapat mencerminkan kualitas sumber daya

manusia (Faradila et al., 2020). Banyak alternatif definisi keberlanjutan perusahaan telah
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muncul sebagai tanggapan terhadap definisi sosial komisi brundtland tentang pembangunan
berkelanjutan (Gladwin et al., 1995). Menurut (Hahn & Figge, 2011) "tampaknya ada beberapa
konsensus pragmatis implisit bahwa keberlanjutan perusahaan mengacu pada beberapa
konstruksi komposit dan multifaset yang mencakup hasil organisasi lingkungan, sosial, dan
ekonomi*

Selain itu, pertumbuhan pembangunan yang berkelanjutan sangat pesat dalam populasi
masyarakat dalam dunia bisnis. Hal ini menunjukan bahwa ada minat yang tumbuh di sektor
bisnis untuk lebih berfokus pada kemajuan dan pertumbuhan. Dengan demikian bahwa
penelitian telah meningkat dalam beberapa tahun terakhir (Roca & Searcy, 2012) ada bebereba
perbedaan dalamhal konseptual (Glavi¢ & Lukman, 2007) Keberlanjutan selalu menjadi suat
komponen dari banyak bidang ilmiah yang berbeda. Fakta bahwa istilah itu hanya pernah
digunakan sebagai ekspresi teoritis, signifikan secara politis atau sebagai cara yang
menghilangkan arti sebenarnya dari keberlanjutan. Karena menipisnya sumber daya alam
dengan cepat, kekhawatiran tentang ketidaksetaraan kekayaan dalam masyarakat, dan
pentingnya tanggung jawab sosial perusahaan, pembangunan berkelanjutan telah menjadi topik
hangat. (Dao et al., 2011)

Banyak alternatif definisi keberlanjutan perusahaan telah muncul sebagai tanggapan
terhadap definisi sosial Komisi Brundtland tentang pembangunan berkelanjutan (Gladwin et
al., 1995). Menurut (Hahn & Figge, 2011) "tampaknya ada beberapa konsensus pragmatis
implisit bahwa keberlanjutan perusahaan mengacu pada beberapa konstruksi komposit dan
multifaset yang mencakup hasil organisasi lingkungan, sosial, dan ekonomi.

Praktek manajemen yang berkelanjutan memiliki dampak baik dalam hal ini
menekankan bahwa manajemen sumber daya manusia memiliki pertimbangan, dengan
demikian strategi berkelanjutan membutuhkan beberapa sumber daya (Jabbour et al., 2008).
Dengan demikian bahwa masalah yang menjadi fokus dalam penelitian ini terkait kinerja
karyawan umkm, masalah ini mengedepankan karena akan berdampak pada kelangsungan
tujuan organisasi. Namun secara teoritis terdapat sejumlah masalah yang dapat dijadikan
landasan untuk memberikan kajian yang lebih mendalam pada kajian empirik.

Subtansi penelitian ini adalah untuk menjawab tantangan sebagai karyawan umkm kopi
gerobak dijakarta. Oleh karenanya signifikasi penelitian ini terdiri dari keguanaan teoritis dan
praktis. Dengan berkurangnya semangat kerja karyawan maka mengakibatkan turunya kinerja
karyawan. Penelitian ini meninjau seberapa besar dampak dari kepemimpinan berkelanjutan
terhadap Kkinerja serta manfaatnya untuk variable-variabel yang menjadi topik sumber daya

manusia.
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2. TINJAUAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan hal penting dalam organisasi, banyak peneliti yang
mencoba menguji hubungan kepuasan kerja dan kinerja karyawan banyak sektor (Robbins &
Judge, A, 2015). Kepuasan kerja adalah perasaan karyawan dalam organisasi (Mitchell et al.,
2017). Hubungan sikap ditempat karyawan bekerja merupakan area yang menarik (Harrison et
al., 2006; Schleicher et al., 2004).

Di sisi lain, kinerja karyawann adalah perilaku karyawann ketika mereka melakukan
pekerjaan dalam mencapai visi atau tujuan (Patterson et al., 2010). Kepuasan kerja memberikan
antusiasme dan kebahagiaan seseorang merupakan bagian utama dalam organisasi. Dalam
(Organ, 1988) Hackman dan Oldman (1975) menciptakan model kepuasan kerja lain untuk
menggambarkan hubungan sebab dan akibat antara atribut pekerjaan dan perilaku karyawann.
Tiga kondisi psikologis berdampak pada hubungan ini: 1) Pengetahuan tentang hasil kerja; 2)
Pengalaman akan pentingnya pekerjaan; dan 3) Pengetahuan tentang hasil kerja yang

sebenarnya.

Kinerja Karyawann

Borman (1987) berdasarkan bukti empiris - menyatakan bahwa orang meningkatkan
teori kerja mereka berdasarkan pengetahuan dan keyakinan mereka tentang apa yang mereka
butuhkan untuk berhasil dalam pekerjaan mereka. Persepsi ini dapat berbeda di antara orang-
orang yang menghasilkan apa yang disebut Borman sebagai "teori kinerja tradisional.”" Manajer
yang tidak berpengalaman dalam teori kinerja cenderung memiliki satu dimensi (Borman et
al., 1987).

Pernyataan seperti kunci dari pekerjaan adalah berpikir bersama atau mencerminkan
pandangan satu dimensi yang sederhana tentang kinerja (Borman et al., 1987). Konsepsi kinerja
pribadi para manajer cenderung menjadi lebih canggih dan beragam seiring dengan
bertambahnya pengalaman. Konstruk kinerja sangat bervariasi di antara para manajer, bahkan
dalam sampel yang relatif homogen (Borman, 1987). Mereka juga menunjukkan perbedaan
yang signifikan dari teori kinerja organisasi (Longenecker et al., 1987)

Kinerja karyawan dalam organisasi sangat mempengaruhi tiga faktor utama yaitu
dukungan, kemampuan atau efektivitas serta prestasi dalam bekerja setiap individu yang
bekerja dalam organisasi tersebut, yang mana setiap unit dalam suatu organisasi memiliki
beberapa bagian yang mana terdapat beberapa individu dalam setiap bagiannya (Simanjuntak,
2011) dalam (Eliyana et al., 2019).
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Kepemimpinan Berkelanjutan

Ruang lingkup kepemimpinan berkelanjutan mengarah pada kesepakatan mengenai visi
jangka panjang, perusahaan dan masyarakat, etis, tanggung jawab sosial, inovasi, perubahan,
dan pemangku kepentingan. Inisiatif ini memupuk kolaborasi antar pemangku kepentingan dan
mendorong keuntungan jangka panjang bagi dunia usaha. Hal ini juga memberikan manfaat
bagi individu, organisasi, komunitas, dan lingkungan, dengan fokus pada generasi sekarang
dan masa depan. Mereka ada sebagai hasil dari setiap inovasi baru dan kemajuan teknologi
yang telah mempercepat proses bisnis usaha kecil. Memang, kelanjutan kepemimpinan (SLS)
dapat berkembang dalam kepemimpinan ini (Cahyadi et al., 2022).

Pilar-pilar tersebut adalah ekonomi, sosial dan lingkungan. Pendekatan ini
mencerminkan tidak hanya kepedulian Komisi terhadap degradasi lingkungan, tetapi juga
kepedulian terhadap dampak sosial dan pemborosan SDM yang terus berlanjut akibat sifat
pertumbuhan dan pembangunan ekonomi yang berlaku (Barreto, 2022).Menurut (Cayak, 2021)
yang mengemukakan bahwa tujuan kepemimpinan dalam keberlanjutan adalah membangun
sekolah, masyarakat yang dapat diandalkan dan masyarakat belajar profesional yang berbagi
pengetahuan. Selanjutnya Slankis (2006) dalam (Igbal et al., 2020) kepemimpinan
berkelanjutan terdiri dari sepuluh pilar seperti orientasi perubahan, kesadaran sosial dan
lingkungan, pemikiran sistem yang luas, kecerdasan bisnis, kredibilitas, kemampuan
beradaptasi, kesabaran, keterampilan penerjemahan, persuasif, energi, gairah, pendampingan,
dan pengembangan.

3. METODE

Penelitian ini dilakukan menggunakan metode kuantitatif dengan jumlah sampel 79
responden dipilih dengan metode conviniance sampling dengan menggunakan quisioner yang
dibagikan menggukanakan google form. Sebanyak 79 karyawan pada perusahaan umkm kopi
gerobak dijakarta menjadi sampel penelitian. Untuk mengumpulkan data dari karyawan
tersebut, peneliti melakukan dengan pembuatan kuesioner yang tersedia secara online untuk
memudahkan pendistribusian dan pengisian kuesioner oleh karyawan. Penelitian ini
menggunakan dua pendekatan yaitu analisis dalam penelitian ini menggunaan uji validitas dan

reliabilitas serta dilakukan uji regresi linear berganda.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Tabel 1. Karakteristik Responden

NO Karakteristik Responden Frequency Valid Percent
Jenis Kelamin
1 Laki-Laki 41 51.9
Perempuan 38 48.1
Total 79 100
Tingkat Pendidikan
5 SMA 49 62.0
D3 4 51
S1 26 32.9
Total 79 100
Usia Responden
22 Tahun 3 3.8
23 Tahun 13 16.5
24 Tahun 12 15.2
25 Tahun 16 20.3
26 Tahun 6 7.6
27 Tahun 7 8.9
3 28 Tahun 6 7.6
29 Tahun 3 3.8
30 Tahun 1 1.3
31 Tahun 3 3.8
32 Tahun 4 5.1
33 Tahun 2 2.5
34 Tahun 2 25
36 Tahun 1 1.3
Total 79 100.0
Lama Bekerja
1 Tahun 1 1.3
2 Tahun 10 12.7
4 3 Tahun 13 16.5
4 Tahun 23 29.1
5 Tahun 24 30.4
6 Tahun 8 10.1
Total 79 100.0

Dari tabel diatas bahwa jenis kelamin laki-laki sebanyak 41 responden atau 51.9% dan
perempuan 48.1% atau sebanyak 38 responden, tingkat pendidikan sekolah menengah atas
sebanyak 49 responden atau 62%, D3 berjumalah 4 responden atau 5.1% dan S1 26 responden
atau sebanyak 32.9%. usia responden terbanyak ada pada usia 25 tahun atau sebesar 20.3% dan
terkecil usia 30 dan 36 tahun dengan presentasi sebasar 1.3%. lama bekerja yang terbesar
adalah 5 tahun lama ekerja dengan 24 responden dengan 40.4% dan terkecil adalah 1 tahun

dengan jumlah 1 responden atau 1.3%.
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Uji Hipotesis
Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas adalah mengukur ketepatan dan kecermatan sedangkan reliabilitas untuk
mengetahui instrumen informasi yang digunakan dapat dipercaya dalam melakukan
pengumpulan data.
Tabel 2. Uji Validitas Dan Reliabilitas

No Variabel Indikator Loading KMO. Measure of Cronbach’s Keterangan
Factor | Sampling adequacy Alpha
SL1 .857
SL3 .804
SL4 .886
Sustanaible VALID AND
1 . SL5 .610 .809 915
Leadership SL6 575 RELIABEL
SL7 .708
SL8 .961
JS1 .898
JS2 .755
2 | Job Satisfaction | JS3 770 798 780 | VALID AT
JS5 .661
JS7 728
EP1 .793
EP2 .798
- —
EP4 Jq74
EP7 .786

Berdasrkan tabel diatas dapat kita lihat bahwa variabel kepemimpinan berkelanjutan
memiliki 7 indikator dengan nilai terbesar pada indikator SL8 dengan loading factor sebesar
0.961 lebih besar dari 0.60 dengan indikator terkecil SL5 sebesar 0.610 dari 0.60. Variabel
kepuasan kerja memiliki 5 indikator variabel dengan JS1 memiliki indikator tertinggi dengan

nilai loading factor sebesar 0.898 dengan JS5 adalah indikator terkecil dengan nilai 0.661

Ananalis Data
Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk membangun persamaan variabel (X)
dan Variabel (YY) sehingga dapat menentukan hasil ramalan analisis yang akan diuji.
1) Uji Simultan (Uji F)
Tabel 3. Uji Simultan

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 2426.461 2 1213.231 83.641 .000°
Residual 1102.400 76 14.505
Total 3528.861 78

a. Dependent Variable: kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Kepemimpinan berkelanjutan
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Berdasarkan nilai Fniwng lebih besar dari Fune yaitu 83.641<3.12 dan nilai
signifikasi lebih besar dari pada alpha, yaitu 0,000<0,005. Ini mengindikasi secara
simultan bahwa variabel kepemimpinan berkelanjutan (X1), kepuasan kerja (X2)
memiliki pengaruh positif terhadap variabel kinerja karyawan ()

2) Uji Parsial (Uji T)
Tabel 4. Uji Parsial

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.105 1.974 4.105 .000
Sustanaible Leadership 597 .087 715 6.826 .000
Job Satisfaction .153 115 139 1.332 187

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Berdasarkan Nilai Thitung Variabel kepemimpinan berkelanjutan lebih kecil dari
Traber Yaitu 6.826<1.991 dan nilai signifikasi lebih kecil dari alpha, yaitu 0.00 <0,05.
Hal ini menunjukan bahwa variabel kepemimpinan berkelanjutan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). nilai Thitwng Untuk variabel kepuasan
kerja (X2) juga lebih kecil dari Ttne yaitu 1.332<1.991 tidak berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan ().

Diketahui bahwa nilai signifikasi variabel sebesar 0.000 <0.05 maka
berkesimpulan bahwa variabel kepemimpinan berkelanjutan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Diketahui nilai signifikasi kepuasan kerja sebesar
0.187<0.05 maka berkesimpulan bahwa variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikn terhadap kinerja karyawan.

3) Uji Determinasi R2

Tabel 5. Uji Determinasi (Sustanaible leadership, employee performance)

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Change
1 .825%  .680 .676 3.82767 .680 163.860 1 77 .000
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan berkelanjutan
1 .704* 496 490 4.80565 496 75.803 1 77 .000
b. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja

Diketahui nilai R square sebesar 0.680 maka bisa disimpulkan bahwa besaran
pengaruh variabel kepemimpinan berkelanjutan terhadap kinerja karyawan sebesar 68
% yang berarti sebesar 32% dapat dipengaruhi oleh indikator kepemimpinan yang lain
atau variabel yang tidak diakses dalam penelitian ini.
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Diketahui nilai R square sebesar 0.496 maka bisa disimpulkan bahwa besaran
pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 49.6 % yang
berarti sebesar 41.4% dapat dipengaruhi oleh indikator lain atau variabel yang tidak
diakses dalam penelitian ini

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian diatas ditemukan bahwa kepemimpinan berkelanjutan serta kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan dapat disimpulkan bahwa, kepemimpinan berkelanjutan dapat
dipastikan bahwa memiliki pengaruh dan peran yang sangat signifikan terhadap Kinerja
karyawan umkm kopi gerobak dijakarta, bahwa kepemimpinan berkelanjutan memiliki peran
yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan pada umkm kopi gerobak dijakarta
yang kemudian variabel kepemimpinan berkelanjutan dan indikatornya dapat dipertahankan.

Kepuasan kerja dapat tidak memiliki pengaruh atau dampak yang signifikan terhadap
kinerja karyawan pada umkm kopi gerobak dijakarta yang menunjukan bahwa variabel
kepuasan kerja beserta indikatorrnya tidak dapat memiliki pengaruh terhadap Kkinerja

karaywan.

6. UCAPAN TERIMA KASIH
Disampaikan kepada pihak yang telah bersedia memberikan peluang kepada kami
untuk melakukan penelitian tersebut, tanpa adanya dukungan maka penelitian ini tidak akan
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