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ABSTRAK 

Karyawan merupakan sumber daya yang terpenting diantara sumber daya lainnya, karena karyawan 

akan membawa kesuksesan dalam suatu organisasi bisnis. Karyawan yang diinginkan oleh organisasi 

yaitu karyawan yang memiliki kinerja yang optimal. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh motivasi dalam meningkatkan kinerja karyawan yang dimoderasi oleh kepemimpinan. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan pendekatan kausalitas berbasis PLS-SEM. 

Penelitian ini dilakukan di PT Nikomas Gemilang dengan total sampel yang digunakan sebanyak 

211 responden. Adapun alat analisis yang digunakan yaitu dengan SmartPLS. Hasil penelitian 

ini memberikan keterangan bahwa motivasi kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

secara positif dan signifikan, sementara itu kepemimpinan dapat berperan sebagai moderasi 

antara motivasi kerja dan kinerja karyawan secara positif dan signifikan. 
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PENDAHULUAN  
Saat ini, sumber daya paling dasar bagi organisasi untuk bertahan dan sukses di pasar 

kompetitif yang berubah dan berkembang adalah manusia (Wahyudi et al., 2022). Oleh karena 

itu, karyawan harus termotivasi sejalan dengan tujuan organisasi. Untuk mencapai tujuan 

organisasi, individu harus didukung dengan alat motivasi material dan moral (Acevedo, 2018; 

Kanfer & Chen, 2016; Steg, 2016). Jika sumber daya manusia tidak digunakan secara efektif 

dan efisien, tidak mungkin untuk berbicara tentang keberhasilan organisasi. Dalam pengertian 

ini, keberhasilan manajer tergantung pada penggunaan alat motivasi ini secara efektif 

Motivasi telah menjadi konsep yang semakin penting dengan meningkatnya nilai yang 

diberikan kepada tenaga kerja setelah masa industrialisasi dan kebutuhan akan orang-orang 

yang berkualitas untuk menggunakan teknologi ini dengan teknologi yang berkembang. 

Faktanya, dengan meningkatnya kondisi persaingan di pasar, bisnis yang ingin 

mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas harus memuaskan karyawannya. Yaitu, bahkan 

jika pengetahuan dan kemampuan yang diperlukan dimiliki, kinerja tinggi mungkin tidak 

diperoleh dari karyawan. Untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan, ia harus 

termotivasi (Herzberg et al., 2017). Motivasi adalah keinginan seseorang untuk melakukan 

suatu pekerjaan (Howard et al., 2016; Kanfer et al., 2017; Legault, 2020). Dalam pengertian 

ini, seseorang yang tidak termotivasi dengan baik tidak dapat diharapkan untuk menunjukkan 

kinerja yang tinggi. Menentukan faktor motivasi mana yang dapat memotivasi karyawan 

adalah salah satu kriteria terpenting untuk motivasi dan kinerja yang tinggi. Untuk ini, manajer 

perlu berinteraksi dengan dan mengamati karyawan mereka. Mengingat setiap karyawan 

memiliki kebutuhan yang berbeda, berasal dari budaya dan keluarga yang berbeda, perlu 

disadari bahwa mereka tidak akan termotivasi dengan cara yang sama dan untuk memenuhi 

kebutuhan mereka dengan faktor motivasi yang sesuai.  

Agar organisasi dapat mencapai tujuan mereka dan meningkatkan daya saing mereka di sektor 

tempat mereka berada, mereka membutuhkan karyawan yang menunjukkan kinerja tinggi 

dalam pekerjaan mereka. Kinerja tinggi sangat penting bagi organisasi dan karyawan 

(Katzenbach & Smith, 2015; Warrick, 2017). Melakukan pekerjaan mereka dengan benar dan 

menunjukkan kesuksesan yang baik adalah sumber kebanggaan dan kepuasan bagi orang-

orang. Kinerja tinggi juga merupakan kondisi dasar dari banyak hasil bisnis yang penting bagi 

individu, seperti lebih banyak pendapatan, karir yang lebih baik, dan reputasi sosial. 

Bisnis telah berubah menjadi organisasi dunia yang mengglobal. Persaingan telah meningkat 

dari tingkat nasional ke tingkat internasional, pasar telah matang, perkembangan teknologi 

telah dipercepat, dan banyak perusahaan telah tumbuh dan menciptakan lini produk baru. 

Akibatnya, meningkatnya persaingan di banyak industri telah menyebabkan perusahaan 

mengalami peningkatan kompleksitas dan ketidakpastian. Untuk mengatasi perubahan kondisi 

dan masalah eksternal, lingkungan dan organisasi, para pemimpin harus memainkan banyak 

peran yang berbeda dan mengarahkan manajer bisnis dengan mengatasi masalah strategis dan 

umum.   
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Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa kepemimpinan telah mengambil bentuk yang berbeda 

dari waktu ke waktu dan hari ini telah melampaui gaya kepemimpinan tradisional yang 

mengharapkan kepatuhan pada dirinya sendiri, menetapkan tujuan organisasi dan 

mengembangkan rencana untuk mencapai tujuan ini. Karena pentingnya efektivitas organisasi, 

kepemimpinan terus berkembang dan menjadi subjek penelitian baru (Bolden et al., 2023; 

Cortellazzo et al., 2019). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menentukan posisi 

kepemimpinan dalam teori kepemimpinan, untuk mendefinisikan konsep kepemimpinan dan 

untuk mengungkapkan pentingnya dalam proses manajemen, dan untuk mengungkapkan 

karakteristik yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin dalam memoderasi motivasi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA  

Motivasi Kerja 

Motivasi adalah proses terlibat dalam perilaku yang akan memuaskan kebutuhan orang atau 

membawa mereka ke tujuan yang mereka inginkan (Diefendorff et al., 2022; Hattie et al., 2020; 

Locke & Schattke, 2019). Dalam proses ini, sementara kebutuhan masyarakat berubah, ada 

juga perbedaan perilaku. Perubahan konstan ini menciptakan dinamika motivasi. Motivasi 

adalah proses mempengaruhi dan mendorong individu untuk mengambil tindakan dalam 

rangka menciptakan lingkungan kerja yang akan memenuhi kebutuhan organisasi dan individu 

(Afsar & Umrani, 2019; Ozkeser, 2019; Rybnicek et al., 2019). Ini adalah efek langsung dan 

langsung pada arah, intensitas, dan kontinuitas suatu gerakan. 

Ada banyak definisi motivasi yang berbeda dalam literatur (Gagné et al., 2015; Herzberg et al., 

2017; Kanfer et al., 2017; Peters, 2015). Motivasi adalah kebutuhan dan ketakutan yang 

memotivasi orang dan menentukan arah gerakan. Dengan kata lain, itu adalah faktor yang 

mendorong orang ke perilaku tertentu dalam situasi tertentu. Mereka adalah berbagai motif 

yang merangsang perilaku individu dan berasal dari diri mereka sendiri atau lingkungannya. 

Motivasi adalah emosi yang kita rasakan atau alami ketika kita melakukan pekerjaan dengan 

keinginan. Untuk terus memobilisasi satu atau lebih individu menuju tujuan tertentu. Itu semua 

upaya yang dilakukan untuk melewatinya. Motivasi adalah upaya yang dilakukan untuk 

mengoordinasikan, menyelaraskan dan mengarahkan orang-orang yang berkumpul untuk 

mencapai tujuan tertentu dan untuk menciptakan suasana partisipatif. Berdasarkan semua 

definisi ini, dimungkinkan untuk berbicara tentang tiga elemen dasar motivasi. Ini; Tujuannya 

adalah keinginan dan stabilitas. Dalam hal ini, kita dapat mendefinisikan motivasi sebagai 

keinginan dan upaya yang ditunjukkan seseorang secara konsisten untuk mencapai tujuan yang 

ditetapkan.  

Dari sudut pandang organisasi, motivasi dapat didefinisikan sebagai proses memotivasi dan 

mempengaruhi individu untuk mengambil tindakan dengan menyiapkan lingkungan kerja yang 

akan memuaskan individu dan organisasi, atau faktor internal dan eksternal yang memulai 

gerakan terkait pekerjaan dan menentukan bentuk, sisi, intensitas dan waktu gerakan ini. 
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Motivasi kerja adalah aspek pelengkap dari pekerjaan, dan karyawan di tempat kerja 

menghabiskan bakatnya ke arah uang, waktu, dan sumber daya dengan cara yang positif. 

Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah teori yang bermakna secara kuantitatif atau kualitatif sebagai hasil dari kegiatan 

yang direncanakan sejalan dengan target yang ditentukan (McDavid et al., 2018). Ini adalah 

evaluasi atas semua upaya yang dilakukan oleh karyawan dalam rangka mewujudkan kualitas 

dan kebutuhan pekerjaan dalam pemenuhan tujuan strategis, taktis atau operasional. Evaluasi, 

di sisi lain, adalah proses mencapai penilaian nilai terkait kualitas yang diukur dengan 

melewatkan hasil pengukuran melalui kriteria tertentu. Kinerja sering digunakan dalam arti 

yang sama dengan efisiensi (Bayraktaroglu et al., 2019; Hoang et al., 2020; Murphy, 2020; 

Sickles & Zelenyuk, 2019; Tumasjan et al., 2020). Namun, efisiensi saja bukanlah konsep yang 

memenuhi kinerja. Efisiensi adalah indikator kinerja penting yang mengungkapkan 

pemanfaatan kinerja sepenuhnya. Kinerja adalah definisi yang mengungkapkan sejauh mana 

seseorang dapat menggunakan potensi atau pengetahuan, keterampilan, dan kemampuannya 

yang nyata untuk mencapai tujuan atau harapannya (Biberhofer et al., 2019; Helmold & 

Samara, 2019; Ogbonnaya & Messersmith, 2019; Shet et al., 2019). Dengan kata lain, itu 

adalah persentase orang yang dapat menggunakan kapasitasnya saat ini untuk berhasil 

menyelesaikan pekerjaan dalam interval waktu tertentu jika tidak didefinisikan secara 

fungsional, itu dinyatakan sebagai pemenuhan tugas dan tingkat realisasi tujuan dengan cara 

yang dapat memenuhi langkah-langkah yang telah disepakati sebelumnya sebagai persyaratan 

pekerjaan. 

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh seorang karyawan saat melakukan tugas yang 

diberikan kepadanya dalam jangka waktu tertentu, dan jika hasil tersebut positif, berarti 

karyawan tersebut telah berhasil melakukan tugas yang diberikan kepadanya, dan tercapai 

kesan bahwa karyawan tersebut berkinerja tinggi (Atatsi et al., 2019). Jika hasilnya negatif, 

disimpulkan bahwa karyawan tersebut tidak dapat menunjukkan kinerja yang memadai atau 

tidak berhasil. Kinerja adalah kegiatan yang meningkatkan tanggung jawab individu, 

menentukan tujuan dan sasaran mereka, dan mengembangkan visi mereka. Kinerja adalah 

pencapaian standar tertentu dari manajer hingga karyawan terendah. 

Meskipun banyak penelitian telah dilakukan tentang konsep kinerja, telah diamati bahwa tidak 

ada definisi umum dalam literatur (Kaushik & Mukherjee, 2022; Khoshnaw & Alavi, 2020; 

Mozammel, 2019; Murphy, 2020). Kinerja harus ditentukan sesuai dengan misi masing-masing 

perusahaan dan strategi yang telah mereka tentukan, dan hasil kinerja dan peringkat sumber 

daya yang digunakan untuk mencapai hasil ini, tingkat mencapai titik yang dimaksud, dapat 

didefinisikan sebagai hasil dari tindakan yang diambil menuju tujuan tertentu. Menurut definisi 

lain, kinerja adalah individu, kelompok atau di mana perusahaan dapat mencapai dalam hal 

tujuan yang mereka tuju dengan bisnis itu; dengan kata lain, apa yang dapat mereka capai 

dalam hal kuantitas dan kualitas (Franceschini et al., 2019; Helmold & Samara, 2019; Kaydos, 

2020; Wahyudi, 2021). Kinerja dapat didefinisikan sebagai hubungan antara alat produksi dan 

jumlah faktor dan jumlah produksi (Ohno & Bodek, 2019; Tortorella et al., 2019). Kinerja 
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adalah upaya untuk mewujudkan produksi yang maksimal dengan sumber daya yang ada 

(Ohno & Bodek, 2019). Dengan kata lain, itu adalah pemenuhan tugas dan tingkat realisasi 

target dengan cara yang memenuhi kriteria yang telah ditentukan sebelumnya dalam hal 

tanggung jawab yang dibawa oleh tugas tersebut. 

Kepemimpinan  

Meskipun konsep kepemimpinan memasuki literatur dunia pada abad ke-14, konsep 

kepemimpinan telah cukup sering digunakan selama dua abad terakhir. Para peneliti  telah 

mendefinisikan kepemimpinan sebagian besar sesuai dengan perspektif yang mereka miliki 

dan fakta yang mereka anggap penting (Anderson & Sun, 2017; Northouse, 2021). Konsep 

kepemimpinan dibahas secara teoritis dan dalam beberapa tahun terakhir, dengan keunggulan 

kepemimpinan dalam organisasi, telah menjadi konsep yang telah menarik perhatian para ahli 

teori dan praktisi manajemen dan organisasi (Jaques, 2017; Tang, 2019). Telah terungkap 

dalam banyak penelitian bahwa orang-orang yang mengarahkan organisasi, memengaruhi 

anggota organisasi dan menciptakan visi diperiksa dalam hal keterampilan manajerial dan 

kepemimpinan, dan konsep kepemimpinan berperan dalam efektivitas dan kesuksesan 

organisasi. Pada titik ini, meskipun ada banyak definisi dan isi dalam literatur yang relevan, 

diamati bahwa ciri umum dari definisi yang dibuat tentang kepemimpinan adalah bahwa 

kepemimpinan adalah jumlah pengetahuan dan kemampuan yang ditujukan untuk 

mengumpulkan sekelompok orang di sekitar tujuan tertentu dan memobilisasi mereka untuk 

mencapai tujuan ini.  

Dalam penelitian, terlihat bahwa saat mendefinisikan kepemimpinan, lebih banyak elemen 

pengetahuan dan kemampuan yang ditekankan, tetapi karakteristik pribadi yang berbeda 

muncul ke depan untuk kepemimpinan. Dalam hal ini, dipahami bahwa tidak setiap manajer 

bisa menjadi pemimpin, dan tidak setiap pemimpin bisa menjadi manajer. Namun, disarankan 

bahwa jika manajer yang baik juga bisa menjadi pemimpin yang baik, efektivitas dan 

keberhasilan organisasi dapat meningkat. Northouse (2021) menjelaskan seorang pemimpin 

sebagai orang yang mempengaruhi dan mendorong orang lain untuk bertindak ke arah tujuan 

tertentu. Menurut definisi yang diberikan oleh Wilson (2023), kepemimpinan adalah 

serangkaian kegiatan yang terjadi dalam organisasi atau lembaga di mana seseorang dan 

mereka yang mengikutinya dan mereka yang mengikutinya mengambil bagian dalam tujuan 

bersama dan bekerja sama untuk mencapai tujuan ini dengan nama sukarelawan, dan yang 

dapat diamati oleh orang lain. Ketika definisi penulis dalam literatur asing diperiksa, terlihat 

bahwa kepemimpinan diekspresikan sebagai kombinasi dari satu atau dua karakteristik seperti 

dinamika dan proses kelompok, kepribadian, menggunakan kekuasaan, kepatuhan, mencapai 

tujuan, interaksi dan membuat keputusan tanpa bantuan orang lain. Fischer et al. (2017) 

mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses interaksi antara seorang pemimpin dan 

pengikutnya yang menginginkan transformasi nyata berdasarkan tujuan bersama, sedangkan 

Siangchokyoo et al. (2020) mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses interaksi antara 

pemimpin dan pengikutnya, yang menginginkan transformasi nyata berdasarkan tujuan 

bersama. Pada titik ini, mereka yang diikuti sebagai pemimpin dapat menyeret orang mengikuti 
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mereka, dan mereka yang mengikuti mereka dengan sukarela dan rela, percaya dan 

menghormati pemimpin. 

Meskipun pemimpin telah ada sejak saat orang pertama kali berkumpul sebagai kelompok 

sosial, penjelasan tentang apa arti pemimpin telah berubah dari waktu ke waktu (Khan et al., 

2016). Dengan menggunakan sifat dan pendekatan kepemimpinan perilaku, para peneliti telah 

menemukan bahwa kepemimpinan yang efektif dapat bergantung pada banyak variabel, seperti 

budaya organisasi, sifat tugas, dan nilai dan pengalaman manajerial. Tetapi tidak ada sifat yang 

umum untuk semua pemimpin yang efektif, dan tidak ada perilaku yang efektif dalam semua 

situasi. Untuk alasan ini, para peneliti telah mencoba mempelajari faktor-faktor situasional 

yang menentukan efektivitas gaya kepemimpinan tertentu (Solomon & Steyn, 2017; Thompson 

& Glasø, 2015; Zhao et al., 2016). Asumsi dasar teori kontingensi adalah bahwa perilaku 

pemimpin yang tepat akan bervariasi dari situasi ke situasi. Tujuan dari teori kontingensi adalah 

untuk mengidentifikasi faktor-faktor situasional utama dan memperjelas bagaimana mereka 

saling mempengaruhi untuk menentukan perilaku pemimpin yang tepat.   

Kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai proses mempengaruhi kelompok dalam situasi 

tertentu, pada saat tertentu dan dalam kondisi tertentu, mendorong orang untuk secara sukarela 

berusaha mencapai tujuan organisasi, membantu mereka mencapai tujuan bersama, 

menyampaikan pengalaman dan  membuat mereka puas dengan jenis kepemimpinan yang 

diterapkan (Northouse, 2021). 

 

METODE PENELITIAN 

Desain penelitian kuantitas digunakan dalam penelitian ini dengan pendekatan kausalitas. 

Peneliti ingin menganalisis pengaruh motivasi dalam meningkatkan kinerja karyawn yang 

dimoderasi oleh kepemimpinan. Penelitian ini dilakukan di PT Nikomas Gemilang dengan total 

sampel yang digunakan sebanyak 211 responden. Dalam penelitian ini, semua variabel diukur 

berdasarkan skala yang telah dikembangkan sebelumnya. Semua respons variabel diukur pada 

skala Likert lima poin (sangat tidak setuju = 1, sangat setuju = 5). Motivasi kerja terdiri dari 5 

item yang dikembangkan oleh Chien et al. (2020),  AL Rawas & Jantan (2023) telah 

menetapkan skala kinerja karyawan yang terdiri dari 17 item, dan kepemimpinan yaitu 11 item 

yang dikembangkan oleh Mohammad et al. (2022). 

Kompleksitas dalam menganalisis hubungan antar konstruk memerlukan pendekatan analisis 

data yang lebih komprehensif. Untuk melakukan hal ini, penelitian ini menggunakan teknik 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) di Smart-PLS (v 3.2.7) untuk 

mengevaluasi variabel penelitian yang termasuk dalam model yang diusulkan. Teknik PLS-

SEM untuk memeriksa kompleksitas model reflektif dan formatif (Hair et al., 2022). Penerapan 

pendekatan PLS-SEM juga dibenarkan atas dasar dukungan teoritis yang lebih sedikit, ukuran 

sampel kecil, dan model yang kompleks (Chaidir et al., 2023; Hair et al., 2019). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

PLS-SEM memeriksa model dalam dua langkah yaitu menilai model pengukuran, dan menilai 

model structural (Hair et al., 2022). Model pengukuran menilai reliabilitas dan validitas 

konvergen melalui metode alpha Cronbach dan reliabilitas komposit (CR). (Hair et al., 2022) 

telah menyarankan bahwa uji nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability 

menggambarkan reliabilitas internal dan konsistensi variabel yang diteliti. Nilai Cronbach 

Alpha (CA) lebih besar dari 0,70, dan nilai Composite Reliability (CR) antara 0,5 dan 0,7 dan 

AVE dari setiap konstruk lebih besar dari 0,5. Di sisi lain, validitas diukur melalui outer loading 

dari semua konstruk digunakan untuk mengukur validitas konvergen sebesar 0,7. Tabel 1 

menunjukkan model pengukuran. 

Tabel 1. Model Pengukuran 

Variabel/Indikator Outer Loading CA CR AVE 

Motivasi Kerja (MK)  0,722 0,869 0,625 

MK1 0,707    

MK2 0,887    

MK3 0,735    

MK4 0,806    

MK5 0,876    

Kinerja Karyawan (KK)  0,843 0,920 0,774 

KK1 0,720    

KK2 0,724    

KK3 0,934    

KK4 0,827    

KK5 0,703    

KK6 0,762    

KK7 0,906    

KK8 0,583    

KK9 0,775    

KK10 0,781    

KK11 0,837    

KK12 0,843    

KK13 0,765    

KK14 0,702    

KK15 0,855    

KK16 0,825    

KK17 0,737    

Kepemimpinan (KP)  0,758 0,862 0,660 

KP1 0,732    
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Variabel/Indikator Outer Loading CA CR AVE 

KP2 0,705    

KP3 0,773    

KP4 0,892    

KP5 0,776    

KP6 0,857    

KP7 0,870    

KP8 0,804    

KP9 0,954    

KP10 0,799    

KP11 0,775    

Sumber: Output SmartPLS, 2024 

Tabel 1 mengilustrasikan loading factor untuk semua item, berkisar antara 0,702 hingga 0,954. 

Menurut Hair et al. (2022), item dengan nilai kurang dari 0,70 harus dihapus untuk 

meningkatkan CR. Namun demikian berdasarkan Tabel 1, seluruh item yang diuji telah 

memenuhi persyaratan yang disarankan. Selanjutnya dalam pengujian reliabilitas, dimana 

dapat dilihat dari CA dan CR mensyaratkan nilai yang dapat diterima yaitu masing-masing 

harus lebih dari 0,70, dan 0,5-0,7. Berdasarkan Tabel 1, memberikan keterangan bahwa seluruh 

variabel telah memenuhi syarat reliabilitas. Nilai AVE harus lebih besar dari 0,50 karena nilai 

yang lebih rendah menunjukkan bahwa, rata-rata, lebih banyak kesalahan yang tersisa pada 

item dibandingkan varians yang dijelaskan oleh konstruk (Hair et al., 2022). Tabel 1 

menggambarkan nilai AVE untuk motivasi kerja, kinerja karyawan, dan kepemimpinan 

masing-masing sebesar 0,625, 0,774, dan 0,660. Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh atau 

pengujian hipotesis, dapat dilihat pada Tabel 2. 

Tabel 2. Uji Hipotesis 

Hipotesis β T-statistic Hasil 

Motviasi Kerja → Kinerja Karyawan 0,479 5,888 Signifikan 

Motviasi Kerja x Kepemimpinan → Kinerja Karyawan 0,331 2,152 Signifikan 
 

Untuk menguji signifikansi hubungan, bootstrap dilakukan pada 5.000 sub-sampel pada tingkat 

signifikansi 0,05. Motivasi kerja berhubungan positif dengan kinerja karyawan (β = 0,479, T = 

5,888), kemudian moderasi kepemimpinan ditemukan dapat mempengaruh secara positif dan 

signifikan pada motivasi kerja dan kinerja karyawan (β = 0,331, T = 2,152). Hal ini 

menandakan bahwa kedua hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini seluruhnya dapat 

diterima secara pengujian statistik. 

Tugas manajer, untuk mendukung karyawan yang sukses, untuk memastikan kemajuan 

karyawan, untuk mengarahkan perilaku karyawan yang tidak berhasil dengan cara yang akan 

menguntungkan mereka dengan membuat mereka cocok untuk organisasi. Kadang-kadang 

sulit bagi manajer untuk menjaga keseimbangan antara organisasi dan karyawan. Keinginan 
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karyawan sama pentingnya dengan keinginan organisasi. Untuk alasan ini, pertama-tama, 

harus memahami alasan yang mengarahkan karyawan ke organisasi dan memotivasi karyawan 

sejalan dengan alasan ini. Manajer tidak boleh membuat kesalahan bahwa semua karyawan 

dapat termotivasi oleh insentif yang sama (Friedrich et al., 2020; Kuvaas et al., 2016, 2017). 

Motivasi adalah proses pemenuhan berbagai kebutuhan manusia. Manajer juga perlu 

mengamati dan menganalisis kebutuhan ini dan mengetahui bahwa semua individu berbeda.  

Kerja seseorang dan kehadiran fisik dapat dibeli. Namun, kreativitas, inisiatif, loyalitas, dan 

komitmen kepada organisasi adalah seperangkat nilai yang tidak dapat dibeli dengan uang. Ini 

dapat dicapai melalui fenomena motivasi yang baik dalam organisasi. Ini adalah cara utama 

untuk memastikan keseimbangan antara pihak pemberi kerja dan karyawan dan untuk 

memperkuat manajemen, dan pada saat yang sama yang paling efektif; Itu terjadi ketika 

karyawan mengetahui tujuan dan tujuan perusahaan. Untuk itu, pertama-tama, motivasi kerja 

dan kebutuhan karyawan harus diperiksa (Diefendorff et al., 2022; Fishbach & Woolley, 2022; 

Mahmoud et al., 2021; Van den Broeck et al., 2021). Motivasi sangat penting bagi organisasi 

karena mengubah sumber daya manusia menjadi tindakan. Motivasi yang tinggi meningkatkan 

tingkat produktivitas dan memastikan pencapaian tujuan organisasi. Pada saat yang sama, 

ketika karyawan termotivasi untuk melakukan pekerjaan mereka, mereka juga termotivasi 

untuk melakukan lebih banyak pekerjaan. Dalam hal ini, dapat dikatakan bahwa motivasi 

adalah faktor penting yang menentukan kinerja (Al-kharabsheh et al., 2023; Maximino et al., 

2023; Purwati et al., 2023). 

Mengetahui bagaimana orang termotivasi membutuhkan pemahaman perilaku dan tindakan 

orang-orang di sekitar mereka. Ini mendorong orang untuk mengamati dan memahami orang 

lain di sekitar mereka. Orang yang saling mengenal dapat dengan mudah menyelesaikan 

masalah yang mereka alami, sehingga mereka dapat menjalin hubungan yang lebih baik di 

lingkungan kerja. Pentingnya alat motivasi mungkin berbeda sesuai dengan tingkat ekonomi 

negara. Meskipun dapat dikatakan bahwa karyawan di negara-negara dengan ekonomi yang 

kuat dimotivasi oleh faktor non-moneter, faktor motivasi bagi karyawan di negara-negara 

dengan tingkat ekonomi rendah dapat ditunjukkan sebagai faktor yang lebih material. Dengan 

perkembangan teknologi, makna definisi tenaga kerja dalam kehidupan kerja telah berubah 

secara signifikan. Sebelumnya, orang dianggap sebagai input produksi sederhana dan dipaksa 

untuk memenuhi tugas yang dibebankan pada mereka. Saat ini, dalam dunia bisnis, telah 

menjadi cara berpikir kuno untuk hanya peduli pada aspek ekonomi dan keuangan dan 

mengabaikan aspek sosial dan psikologis. Sekarang, individu yang bekerja di lingkungan yang 

memenuhi kebutuhan karyawan dan memungkinkan mereka untuk bekerja dengan damai dan 

rela memainkan peran penting dalam keberhasilan bisnis. Motivasi bertujuan untuk 

meningkatkan efisiensi perusahaan dan untuk mencapai kepuasan karyawan di perusahaan 

(Cardoso et al., 2015; Pang & Lu, 2018). Pada saat yang sama, ini adalah konsep yang sangat 

penting dalam hal menarik tenaga kerja yang berkualitas ke perusahaan, meningkatkan 

produktivitas dan kinerja karyawan dan memastikan kelangsungan mereka, dan mengurangi 

pergantian tenaga kerja. Disisi lain, tujuan dari motivasi adalah untuk mengambil tindakan 

(Heckhausen & Heckhausen, 2018; Kehr et al., 2018; Markus, 2016). Kesediaan untuk 



 

Volume 4, Nomor 2 Maret 2024 
 
 

 

 319 

mewujudkan ide-ide sama pentingnya. Termotivasi dengan menetapkan tujuan membawa 

kesuksesan bagi orang tersebut. Artinya, agar berhasil, tujuan harus ditetapkan dan tindakan 

harus diambil menuju tujuan ini dengan mengetahui apa yang dimaksudkan untuk dilakukan.  

 

KESIMPULAN  

Meskipun membutuhkan kecepatan yang intens dan melelahkan, sangat penting untuk 

menggunakan faktor motivasi secara efektif di sektor manufaktur. Di sektor ini, manajer harus 

menyediakan lingkungan di mana mereka akan menjaga motivasi karyawan mereka tetap 

tinggi. Adalah tugas manajer untuk menempatkan orang yang tepat di stasiun yang tepat dan 

mendapatkan hasil maksimal darinya. Orang tersebut harus diberi pekerjaan yang sesuai 

dengan karakteristik dan kemampuan pribadinya dan penguasaannya atas pekerjaan harus 

dipastikan dengan pelatihan yang diperlukan. Agar para pemimpin saat ini dapat membawa 

organisasi mereka menuju kesuksesan, sangat penting bagi mereka untuk memberikan 

konsensus antara kelompok profesional yang berbeda dalam organisasi, bahwa mereka tidak 

membiarkan nilai-nilai etika rusak, bahwa mereka selalu mengembangkan dan menggunakan 

keterampilan manajerial mereka, bahwa mereka selalu mengikuti perkembangan di sekitar 

mereka dan menjaga organisasi mereka siap untuk perubahan. 
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