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This study aims to analyze leadership skills (teamwork, motivator, coach) at PT XYZ, 

a garment manufacturing company. The background of this study is the importance 

of leadership in managing human resources and improving company performance. 

This research focuses on three main leadership skills, namely teamwork, motivator, 

and coaching, which are considered crucial in achieving company goals. The 

research method used is a survey method by distributing questionnaires to 193 

employees and 22 leaders at PT XYZ. The data obtained from the questionnaire was 

analyzed descriptively and interpretatively to get a comprehensive picture of 

leadership skills at PT XYZ. The results showed that most employees are satisfied 

with the teamwork that has been established, but prefer to work individually. In 

addition, most employees have an average need for recognition, and most leaders 

have an average ability to motivate. Employees also want leaders who have empathy 

and good listening skills. This research provides implications for PT XYZ in 

improving the leadership skills of its leaders, especially in terms of building 

teamwork, motivating employees, and developing empathy. The company can design 

training and development programs that suit the needs of employees and leaders.  
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis keterampilan kepemimpinan (teamwork, 

motivator, coach) di PT XYZ, sebuah perusahaan manufaktur garmen. Latar 

belakang penelitian ini adalah pentingnya kepemimpinan dalam mengelola sumber 

daya manusia dan meningkatkan kinerja perusahaan. Penelitian ini berfokus pada 

tiga keterampilan kepemimpinan utama, yaitu teamwork, motivator, dan coaching, 

yang dianggap krusial dalam mencapai tujuan perusahaan. Metode penelitian yang 

digunakan adalah metode survei dengan menyebarkan kuesioner kepada 193 

karyawan dan 22 pemimpin di PT XYZ. Data yang diperoleh dari kuesioner 

dianalisis secara deskriptif dan interpretatif untuk mendapatkan gambaran yang 

komprehensif tentang keterampilan kepemimpinan di PT XYZ. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa puas dengan kerja sama tim 

yang sudah terjalin, namun lebih suka bekerja secara individu. Selain itu, sebagian 

besar karyawan memiliki kebutuhan pengakuan yang rata-rata, dan sebagian besar 

pemimpin memiliki kemampuan memotivasi yang rata-rata. Karyawan juga 

menginginkan pemimpin yang memiliki empati dan keterampilan mendengarkan 

yang baik. Penelitian ini memberikan implikasi bagi PT XYZ dalam meningkatkan 

keterampilan kepemimpinan para pemimpinnya, terutama dalam hal membangun 

kerja sama tim, memotivasi karyawan, dan mengembangkan empati. Perusahaan 

dapat merancang program pelatihan dan pengembangan yang sesuai dengan 

kebutuhan karyawan dan pemimpin.  
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1. PENDAHULUAN

Seorang pemimpin tentunya harus memiliki kapasitas untuk memotivasi dan mengatur 

organisasi dalam menggapai misi melalui komunikasi, tindakan menyebabkan orang lain 

untuk bertindak atau menanggapi dengan cara tertentu dengan memberi mereka instruksi 

atau perintah (Alhidayatullah et al., 2023). Kemampuan seorang pemimpin menentukan 

keberhasilannya dalam mengajak orang lain untuk mengikuti setiap arahannya atas 

pengertian, kesadaran, dan kesenangan, baik menggunakan korespondensi langsung maupun 

tak langsung (Alhidayatullah et al., 2023). 

Untuk mencapai kinerja atau prestasi kerja pegawai yang maksimal, kepemimpinan 

yang tepat dari atasan, merupakan salah satu faktor yang dapat menggerakkan, 

mengarahkan, membimbing dan memotivasi pegawai untuk lebih berprestasi dalam bekerja. 

Pemimpin dapat mempengaruhi moral, kepuasan kerja, keamanan, kualitas kehidupan kerja 

dan terutama tingkat prestasi suatu organisasi (Madyarti, 2021). Kepemimpinan bukanlah 

sekitar membual hak-hak atau pertempuran atau bahkan untuk mengakumulasi kekayaan; 

melainkan untuk menghubungkan dan melibatkan sejumlah orang pada tingkatan-tingkatan 

yang sesuai (Suherman, 2019). 

Definisi kepemimpinan secara luas adalah meliputi proses mempengaruhi dalam 

menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, 

mempengaruhi interprestasi mengenai peristiwa-peristiwa para pengikutnya, memelihara 

hubungan kerjasama dan kerja kelompok, perolehan dukungan dan kerja sama dari orang-

orang di luar kelompok atau organisasi (Kamal et al., 2019). Kepemimpinan merupakan 

kekuatan aspirasional, kekuatan semangat, dan kekuatan moral yang kreatif, yang mampu 

mempengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga mereka searah dengan 

kemauan dan aspirasi pemimpin. Padahal semestinya pemimpin merupakan sosok yang 

menjadi teladan panutan bagi yang dipimpinnya (Mulyono, 2018). Kepemimpinan adalah 

komponen penting dari setiap bisnis atau organisasi, di mana seorang pemimpin harus 

memiliki keterampilan dalam memberikan pengarahan kepada karyawan (Alhidayatullah et 

al., 2023). 

Kepemimpinan adalah kemampuan dalam membangkitkan kepercayaan dan bantuan 

diantara pegawai untuk mencapai misi organisasi (Alhidayatullah et al., 2023). 

Kepemimpinan (Leadership) dapat dikatakan sebagai cara dari seorang pemimpin (leader) 

dalam mengarahkan, mendorong dan mengatur seluruh unsur-unsur di dalam kelompok atau 

organisasinya untuk mencapai suatu tujuan organisasi yang diinginkan sehingga 

menghasilkan kinerja pegawai yang maksimal (Asri, 2022). Dengan meningkatkan kinerja 

pegawai berarti tercapainya hasil kerja seseorang atau pegawai dalam mewujudkan tujuan 

organisasi (Madyarti, 2021). 
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Gambar 1. Analisis Pemimpin dalam Memotivasi Karyawan di PT XYZ 

Sumber: Olah Data Peneliti, 2024 

Data diatas didapatkan dari pengisian kuesioner oleh para karyawan di PT XYZ dengan 

pernyataan ketika seseorang memberitahu saya “pekerjaan bagus” itu membuat hari saya 

menyenangkan. Berdasarkan data diatas ditemukan bahwa 2 (dua) karyawan menyatakan 

sangat tidak setuju, 4 (empat) karyawan menyatakan tidak setuju, 71 (tujuh puluh satu) 

karyawan menyatakan netral, 86 (delapan puluh enam) karyawan menyatakan setuju, dan 

30 (tiga puluh) karyawan menyatakan sangat setuju. Berdasarkan data tersebut, dapat kita 

ketahui bahwa Sebagian besar karyawan di PT XYZ senang jika mendapatkan pujian 

pekerjaan bagus. Berdasarkan fenomena tersebut dapat diketahui bahwa ketika 

mendapatkan pujian, para karyawan merasa mendapat pengakuan dan mereka pun merasa 

perusahaan menghargai kinerja mereka dan mereka pun akan terpuaskan. Fenomena tersebut 

dapat dilakukan oleh para pemimpin dalam memotivasi para karyawan dalam bekerja 

terutama bagi karyawan yang bekerja di PT XYZ. 

Motivasi karyawan merupakan faktor krusial dalam kesuksesan perusahaan 

manufaktur, yang memengaruhi produktivitas, kualitas output, dan kinerja organisasi secara 

keseluruhan (Asri, 2022). Namun, memotivasi karyawan di sektor manufaktur 

menghadirkan tantangan tersendiri karena lingkungan kerja yang dicirikan oleh tugas-tugas 

yang repetitif, tenggat waktu yang ketat, dan struktur hierarkis. Meskipun ada penelitian 

ekstensif dalam perilaku dan manajemen organisasi, masih ada kesenjangan dalam 

pendekatan yang dipersonalisasi yang disesuaikan dengan kebutuhan spesifik dan konteks 

pengaturan manufaktur. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan ini dengan 

mengusulkan metode yang dipersonalisasi untuk meningkatkan motivasi karyawan, 

mengakui beragam faktor yang mempengaruhi motivasi dalam lingkungan manufaktur 

(Asri, 2021). 

Kepemimpinan meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, 

memotivasi perilaku dan kinerja bawahan untuk mencapai tujuan bersama, serta 

memperbaiki kelompok dan budayanya (Dalimunthe, 2018). Motivasi merupakan faktor 
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yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, kurangnya motivasi yang diberikan 

berdampak pada menurunnya kinerja karyawan (Dalimunthe, 2018). Pemimpin pula harus 

membangun hubungan yang baik dengan para bawahannya agar para bawahan juga merasa 

nyaman ketika mengerjakan tanggung jawabnya. Ketika pemimpin memiliki hubungan yang 

baik dengan para bawahan suasana kerja akan sangat menyenangkan sehingga tujuan 

perusahaan akan tercapai (Nabila Padmasari et al., 2023). Analisis uji statistik menunjukkan 

bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan dan motivasi kerja, atau 

kepemimpinan CV Agung Dipo Persada dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui 

kepemimpinan dan motivasi kerja. Adanya motivasi kerja yang baik sangat penting untuk 

keberlangsungan karyawan dalam menjalankan tugas dan kewajibannya (Alhidayatullah et 

al., 2023). Karena perkembangan zaman pada saat ini perusahaan harus bertahan dalam 

persaingan global yang semakin berkembang sehingga tim juga harus bisa mengikuti 

perkembangan zaman agar tidak kalah dari perusahaan lain (Nabila Padmasari et al., 2023). 

Pemimpin sebaiknya melakukan kedekatan emosional dengan bawahan, karena kedekatan 

antara atasan dengan bawahan yang proporsional akan membuat bawahan lebih nyaman 

dalam berinteraksi (Madyarti, 2021). Pemimpin sebaiknya memberikan kesempatan kepada 

bawahan untuk memberikan usul, ide, dan saran bagi pengembangan tujuan organisasi 

(Madyarti, 2021). 

Dengan mengintegrasikan wawasan dari teori-teori motivasi dengan data empiris yang 

dikumpulkan dari pengaturan manufaktur, penelitian ini berupaya memberikan strategi 

praktis bagi para pemimpin dan manajer untuk meningkatkan motivasi karyawan secara 

efektif. Alasan untuk melakukan penelitian ini terletak pada potensinya untuk menawarkan 

wawasan dan strategi yang dapat ditindaklanjuti yang dapat diterapkan oleh organisasi 

manufaktur untuk meningkatkan motivasi karyawan. Dengan membahas masalah ini secara 

komprehensif, penelitian ini bertujuan untuk berkontribusi pada wacana yang lebih luas 

tentang perilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks 

manufaktur. Dengan demikian, tujuan penelitian ini ada dua, yaitu mengidentifikasi faktor-

faktor kunci yang mempengaruhi motivasi karyawan di lingkungan manufaktur; dan 

mengembangkan dan mengusulkan metode yang dipersonalisasi yang dapat diadopsi oleh 

perusahaan manufaktur untuk meningkatkan motivasi karyawan secara efektif. 

 

2. KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS  

Sebagaimana diketahui bahwa pemimpin harus selalu dapat memotivasi anggota 

organisasi perguruan tinggi untuk melakukan perbaikan-perbaikan mutu (Mulyono, 2018). 

Seorang pemimpin harus berkolaborasi dengan orang lain, di mana motivasi ini sangat 

penting bagi mereka (Alhidayatullah et al., 2023). Peranan motivasi dalam menunjang 

pemenuhan kebutuhan berprestasi sangat besar, dengan kata lain motivasi mempunyai 

hubungan yang positif terhadap prestasi kerja yang lebih baik dan sebaliknya (Madyarti, 

2021). Seorang pemimpin selalu motivasi diri bukan untuk mencapai ambisi tertentu, 

termotivasi untuk mengutamakan keunggulan pribadi (Suherman, 2019). Dalam rangka 

meningkatkan motivasi karyawan yang dilakukan oleh pemimpin berdampak pada 

peningkatan produktivitas dan kinerja karyawan, sehingga tujuan utama yang diinginkan 
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dicapai oleh perusahaan dapat terwujud (Agustin et al., 2019). Motivasi merupakan faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, kurangnya motivasi yang diberikan 

berdampak pada menurunnya kinerja karyawan (Dalimunthe, 2018). 

Untuk mengevaluasi dan memahami pendekatan yang digunakan dalam memotivasi 

anggota, bisa menggunakan kuesioner My Approach to Motivating Others. Berikut ini 

adalah pernyataan yang dapat digunakan dalam melihat My Approach to Motivating 

(Dubrin, 2013): 

Tabel 1 

My Approach to Motivating Others 

NO PERNYATAAN SJ J KK S SS 

1 Saya bertanya kepada orang lain apa yang ingin dia capai 

dalam situasi tersebut. 
1 2 3 4 5 

2 Saya mencoba mencari tahu apakah orang tersebut 

memiliki kemampuan untuk melakukan apa yang perlu 

saya lakukan. 

1 2 3 4 5 

3 Ketika orang lain tidak bekerja keras, biasanya itu berarti 

dia pemalas. 
5 4 3 2 1 

4 Saya menjelaskan dengan tepat apa yang saya inginkan 

kepada orang yang saya coba motivasi. 
1 2 3 4 5 

5 Saya suka memberi orang lain hadiah di muka agar dia 

termotivasi. 
5 4 3 2 1 

6 Saya memberikan banyak umpan balik ketika orang lain 

melakukan tugas untuk saya. 
1 2 3 4 5 

7 Satu-satunya cara yang masuk akal untuk memotivasi 

seorang pekerja adalah dengan menawarkan lebih banyak 

uang kepada orang tersebut agar pekerjaannya dapat 

diselesaikan dengan baik. 

5 4 3 2 1 

8 Saya memastikan bahwa orang lain merasa diperlakukan 

secara adil. 
1 2 3 4 5 

9 Menurut saya jika saya menjelaskan betapa kerasnya saya 

bekerja, saya bisa membuat orang lain bekerjasama 

kerasnya dengan saya. 

5 4 3 2 1 

10 Saya berusaha menyelesaikan apa yang perlu saya 

lakukan dengan menanamkan rasa takut pada orang lain. 
5 4 3 2 1 

11 Saya menekankan dengan tepat apa yang perlu dicapai 

dan saya memberikan ruang kepada orang lain untuk 

memilih metode terbaik. 

1 2 3 4 5 

12 Saya dengan murah hati memuji orang-orang yang 

membantu saya menyelesaikan pekerjaan saya. 
1 2 3 4 5 

13 Pekerjaan yang dilakukan dengan baik akan mendapatkan 

imbalannya sendiri, oleh karena itu saya meminimalkan 

pujian 

5 4 3 2 1 

14 Saya memastikan untuk memberitahu orang-orang 

seberapa baik mereka telah memenuhi harapan saya pada 

suatu tugas. 

1 2 3 4 5 

15 Agar adil, saya berusaha memberikan penghargaan yang 

sama kepada orang-orang, tidak peduli seberapa baik 

kinerja mereka 

5 4 3 2 1 

16 Ketika seseorang yang melakukan pekerjaan untuk saya 

berkinerja baik, saya langsung mengenali pencapaiannya. 
1 2 3 4 5 

17 Sebelum memberikan hadiah kepada seseorang, saya 

mencoba mencari tahu apa yang menarik bagi orang 

tersebut. 

1 2 3 4 5 



 

87 
 

NO PERNYATAAN SJ J KK S SS 

18 Saya membuat kebijakan untuk tidak berterimakasih 

kepada seseorang karena telah melakukan pekerjaan 

dimana dia dibayar untuk melakukannya. 

5 4 3 2 1 

19 Jika orang tidak tahu bagaimana melakukan suatu tugas 

maka motivasi akan menurun. 
1 2 3 4 5 

20 Jika didata dengan baik, banyak pekerjaan yang dapat 

memberikan manfaat bagi diri sendiri. 
1 2 3 4 5 

Sumber: Dubrin, 2013 

 

Kuesioner My Approach to Motivating Others yang digunakan penulis memiliki pilihan 

jawaban Sangat Jarang, Jarang, Kadang-Kadang, Sering, Sangat Sering (Dubrin, 2013). 

Dubrin (2013) menyatakan penilaian dan interpretasi terhadap jawaban dari 20 pernyataan 

di atas adalah sebagai berikut:  

a. 90-100 : Anda memiliki pengetahuan dan keterampilan lanjutan sehubungan dengan 

memotivasi orang lain di lingkungan kerja. Lanjutkan membangun basis penjualan yang 

telah Anda bangun. 

b. 50-89: Anda memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata sehubungan dengan 

memotivasi orang lain. Dengan studi dan pengalaman tambahan, Anda mungkin akan 

mengembangkan keterampilan motivasi tingkat lanjut. 

c. 20-49: Untuk memotivasi orang lain secara efektif di lingkungan kerja, Anda perlu 

memperluas pengetahuan Anda tentang teori dan teknik motivasi. 

Pengakuan adalah salah satu aspek penting yang mempengaruhi motivasi dan kepuasan 

diri seseorang. Melalui kuesioner "How Much Do I Crave Recognition?", dapat dievaluasi 

sejauh mana seseorang mendambakan pengakuan atas usaha dan prestasinya. Berikut ini 

adalah pernyataan yang digunakan (Dubrin, 2013): 

 

Tabel 2 

How Much Do I Crave Recognition? 

NO PERNYATAAN STS TS N S SS 

1 Saya menyimpan (atau akan menyimpan) hampir 

setiap plakat, medali, atau piala yang pernah saya 

terima dan akan dipajang di tempat tinggal saya. 

1 2 3 4 5 

2 Saya merasakan cahaya hangat yang menyenangkan 

setiap kali seseorang memuji usaha saya. 

1 2 3 4 5 

3 Ketika seseorang memberi tahu saya “pekerjaan 

bagus” itu membuat hari saya menyenangkan. 

1 2 3 4 5 

4 Ketika saya memuji seseorang, saya benar-benar 

mencari pujian sebagai balasannya. 

1 2 3 4 5 

5 Saya lebih suka memenangkan penghargaan 

karyawan terbaik bulan ini daripada menerima bonus 

Rp100.000,00 atas kinerja baik saya. 

1 2 3 4 5 

6 Jika saya miliki sumber daya untuk memberikan 

sumbangan dalam jumlah besar ke badan amal, saya 

tidak akan pernah memberikan sumbangan secara 

anonim. 

1 2 3 4 5 

7 Mengingat kembali ke masa kecil saya, saya senang 

menerima bintang emas, pengakuan serupa dari guru 

saya atas kerja baik saya. 

1 2 3 4 5 
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NO PERNYATAAN STS TS N S SS 

8 Saya lebih suka ditunjuk sebagai orang terbaik versi 

majalah time daripada menjadi salah satu orang 

terkaya di dunia. 

1 2 3 4 5 

9 Saya suka melihat nama saya terpampang di media 

cetak atau media elektronik, seperti sosial media, 

TV, radio, koran, dll. 

1 2 3 4 5 

10 Saya tidak menerima semua rasa hormat yang pantas 

saya terima. 

1 2 3 4 5 

11 Saya secara teratur memeriksa untuk melihat berapa 

kali nama saya muncul di pencarian internet seperti 

Google atau Bing. 

1 2 3 4 5 

Sumber: Dubrin, 2013 

 

Sedangkan Kuesioner "How Much Do I Crave Recognition?" memiliki pilihan jawaban 

Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Netral, Setuju, dan Sangat Setuju (Dubrin, 2013). Dubrin 

(2013) menyatakan penilaian dan interpretasi terhadap jawaban dari 10 pernyataan di atas 

adalah sebagai berikut:  

a. 50-55: Anda memiliki kebutuhan pengakuan di atas rata-rata. Oleh karena itu, 

pengakuan adalah motivasi kuat bagi Anda. Anda akan paling bahagia dalam 

pekerjaan di mana Anda dapat diakui atas perbuatan baik Anda. 

b. 30-49: Anda memiliki kebutuhan rata-rata untuk pengakuan dan tidak memerlukan 

pengingat terus-menerus bahwa Anda telah melakukan pekerjaan dengan baik. 

c. 11-29: Anda memiliki kebutuhan di bawah untuk pengakuan dan ingin perbuatan baik 

Anda berbicara sendiri, ketika Anda menerima pengakuan, Anda lebih suka itu cukup 

spesifik untuk apa yang telah Anda lakukan, dan tidak menyikat, Anda akan merasa 

nyaman dalam pengaturan kerja dengan sebagian besar orang teknis. 

 

Dalam proses kepemimpinan tentu saja bukan hanya pemimpin yang memiliki peranan 

yang cukup penting dalam indikator keberhasilan kepemimpinan, namun tentu keterlibatan 

karyawan juga memiliki pengaruh yang sangat penting, karena jika karyawan tidak terlibat 

maka usaha apapun yang dilakukan oleh pemimpin tidak akan menghasilkan buah yang 

maksimal (Amborowati & Fajariyanti, 2023). 

1. Pemimpin yang efektif adalah motivator dan pelatih yang luar biasa. 

2. Tujuan luas dari para pemimpin yang menerapkan teknik motivasi dan pembinaan 

adalah untuk membuat karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka dan bersemangat 

bekerja untuk organisasi. 

3. Employee engagement mengacu pada komitmen yang dibuat pekerja untuk majikan 

mereka. 

4. Para pemimpin menggunakan teknik motivasi dan pembinaan untuk membantu 

karyawan tetap terlibat. 
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Jika digambarkan dalam sebuah ilustrasi, maka teori harapan dalam memotivasi adalah 

sebagai berikut (Amborowati & Fajariyanti, 2023): 

 

Sumber: Amborowati & Fajariyanti, 2023 

 

Premis dasar pada Teori Harapan dan Kemampuan Memotivasi (Expectancy Theory and 

Motivational Skills) adalah Jumlah usaha yang dikeluarkan individu tergantung pada 

seberapa banyak imbalan yang mereka harapkan sebagai imbalannya (Amborowati & 

Fajariyanti, 2023). Teori Harapan dan Kemampuan Memotivasi (Expectancy Theory and 

Motivational Skills) dapat diartikan sebagai berikut: 

1. Individu ingin memaksimalkan keuntungan dan meminimalkan kerugian. 

2. Individu memilih diantara alternatif dengan memilih salah satu yang mereka pikir 

memiliki peluang terbaik untuk dicapai. 

3. Individu memilih alternatif yang tampaknya memiliki hasil pribadi terbesar. 

4. Diberi pilihan, individu akan memilih tugas yang mereka pikir dapat mereka tangani 

dengan baik dan paling menguntungkan mereka. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Ilustrasi Teori Harapan dalam Memotivasi 
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Teori harapan memiliki 3 komponen dasar, dimana ketiga komponen ini harus ada agar 

motivasi dapat terjadi, 3 komponen tersebut yaitu (Amborowati & Fajariyanti, 2023): 

 

 

 

 

Sumber: Amborowati & Fajariyanti, 2023 

 

Pertimbangan Kepemimpinan Teori Harapan dalam Motivasi adalah sebagai berikut: 

1. Menentukan tingkat dan jenis kinerja apa yang diperlukan untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

2. Membuat tingkat kinerja dapat dicapai oleh individu yang termotivasi. 

3. Latih dan dorong orang. 

4. Jelaskan secara eksplisit hubungan antara penghargaan dan kinerja. 

5. Pastikan hadiahnya cukup besar. 

6. Analisis faktor-faktor apa yang bertentangan dengan keefektifan hadiah. 

7. Jelaskan arti dan implikasi dari hasil tingkat kedua. 

8. Memahami perbedaan individu dalam valensi. 

9. Ketahuilah bahwa ketika pekerja berada dalam suasana hati yang positif, valensi tinggi, 

instrumentalitas, dan harapan lebih mungkin mengarah pada kinerja yang baik 

   Valence Instrumentality Expectancyc 

Daya tarik 

nilai suatu 

hasil 

Probabilitas 

bahwa kinerja 

akan 

menghasilkan 

hasil tertentu 

Probabilitas 

Upaya itu akan 

mengarah pada 

kinerja tugas 

yang benar 

Gambar 3. Teori Harapan 
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Perilaku diatur oleh nilai dan tujuan (Amborowati & Fajariyanti, 2023). Tujuannya 

adalah apa yang seseorang coba capai (Amborowati & Fajariyanti, 2023). Nilai-nilai kita 

menciptakan dalam diri kita keinginan untuk berperilaku dengan cara yang konsisten dengan 

nilai-nilai itu (Amborowati & Fajariyanti, 2023).  Individu yang diberikan tujuan spesifik 

yang sulit berkinerja lebih baik daripada mereka yang diberikan tujuan yang mudah, tidak 

spesifik, “melakukan yang terbaik” atau tanpa tujuan (Amborowati & Fajariyanti, 2023). 

Sumber: Amborowati & Fajariyanti, 2023 

 

Pertimbangan Kepemimpinan Teori Tujuan: 

1. Tujuan khusus menghasilkan kinerja yang lebih tinggi daripada tujuan umum. 

2. Kinerja umumnya meningkat dalam proporsi langsung dengan kesulitan tujuan. 

3. Agar tujuan dapat meningkatkan kinerja, anggota kelompok harus menerimanya. 

4. Sasaran akan lebih efektif bila digunakan untuk mengevaluasi kinerja. 

5. Tujuan harus dikaitkan dengan umpan balik dan penghargaan. 

6. Penetapan tujuan kelompok sama pentingnya dengan penetapan tujuan individu. 

7. Orientasi tujuan pembelajaran meningkatkan kinerja lebih dari yang dilakukan oleh 

orientasi tujuan kinerja. 

Kepuasan dan motivasi karyawan bergantung pada seberapa adil karyawan percaya 

bahwa mereka diperlakukan dibandingkan dengan rekan kerja (Amborowati & Fajariyanti, 

2023). Karyawan memegang keyakinan tertentu tentang hasil yang mereka terima dari 

pekerjaan mereka, serta masukan yang mereka investasikan untuk mendapatkan hasil ini 

(Amborowati & Fajariyanti, 2023). Karyawan membandingkan input dan output mereka 

dengan orang lain di tempat kerja – ini adalah perbandingan sosial (Amborowati & 

Fajariyanti, 2023). Ketika karyawan percaya bahwa mereka diperlakukan secara adil, 

mereka lebih bersedia untuk bekerja keras (Amborowati & Fajariyanti, 2023). 

Ketika karyawan percaya bahwa mereka memberi terlalu banyak dibandingkan dengan 

apa yang mereka terima dari organisasi, demotivasi terjadi (Amborowati & Fajariyanti, 

2023). Pertimbangan Kepemimpinan Teori Keadilan Sosial (Equity Theory and Social 

Comparison) (Amborowati & Fajariyanti, 2023): 

1. Individu mempertimbangkan masukan mereka sendiri dalam kaitannya dengan hasil 

yang diterima – dan mereka juga mengevaluasi apa yang orang lain terima untuk 

masukan yang sama. 

VALUES 

GOALS THAT ARE: 

Specific  

Hard but realistic 

Accepted by the person 

Used to evaluate performance 

Linked to feedback and rewards 

Set by individuals or groups  

Learned oriented 

IMPROVED 

PERFORMANCE 

Gambar 4. Teori Tujuan 
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2. Ekuitas ada ketika seorang individu menyimpulkan rasio hasil/ input-nya sendiri sama 

dengan orang lain. 

3. Ketimpangan terjadi ketika rasio individu tidak sama dengan rasio orang lain. 

4. Tingkat kinerja tertinggi terjadi ketika seseorang memiliki rasio yang sama dengan 

orang pembanding yang mereka pilih. 

5. Ketika seorang individu merasakan ketidakadilan, mereka cenderung terlibat dalam 

tindakan yang mengarah pada hasil negatif bagi majikan mereka. 

6. Penting bagi para pemimpin untuk menyadari konsekuensi dari ketidakadilan dan 

mengambil langkah-langkah menuju tempat kerja yang adil. 

Berdasarkan hal-hal diatas yang telah ditemukan oleh peneliti melalui berbagai macam 

sumber, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa seorang pemimpin harus mampu untuk 

memotivasi para karyawan atau bawahan agar para bawahan dapat terpacu dan dapat 

berkontribusi secara maksimal kepada perusahaan atau organisasi. Dalam hal memotivasi 

tentunya dapat digunakan berbagai macam cara agar para karyawan dapat merasa 

termotivasi, seperti memberikan pengakuan kepada para karyawan, memberikan hadiah 

kepada karyawan, memberikan fasilitas yang dapat menunjang kinerja karyawan, dan lain 

sebagainya. 

 

3. METODE PENELITIAN  

Studi ini menggunakan metode penelitian survei untuk menyelidiki motivasi karyawan 

dalam pengaturan manufaktur. Menurut Sugiyono, (2017), metode survei digunakan untuk 

mengumpulkan data dari lingkungan alam tertentu, di mana peneliti mengintervensi proses 

pengumpulan data, seperti mendistribusikan kuesioner, melakukan tes, wawancara 

terstruktur, dan banyak lagi. Objek penelitian, sebagaimana didefinisikan oleh Sugiyono, 

(2017), berkaitan dengan atribut, sifat, atau nilai individu, objek, atau aktivitas yang dipilih 

peneliti untuk dipelajari dan menarik kesimpulan. Dalam penelitian ini, sebuah perusahaan 

manufaktur (disebut sebagai "perusahaan manufaktur") berfungsi sebagai lokasi penelitian, 

dengan fokus pada pemahaman dan peningkatan motivasi karyawan. 

Pengumpulan data menggunakan sumber primer dan sekunder. Data primer, yang 

diperoleh langsung dari sumbernya, melibatkan pendistribusian kuesioner dan melakukan 

observasi langsung. Peneliti menyelesaikan magang selama dua bulan di departemen 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (HRD) perusahaan manufaktur, dari 2 Januari 2024 

hingga 29 Februari 2024, untuk mengumpulkan wawasan langsung. Kuesioner 

didistribusikan di antara karyawan di departemen pengepakan dan kontrol kualitas, serta 

para pemimpin dari departemen ini, menghasilkan tanggapan dari 193 karyawan dan 22 

pemimpin. Data sekunder, yang dikumpulkan secara tidak langsung melalui dokumen, 

melengkapi pengumpulan data primer. Dokumen-dokumen ini, penting untuk memahami 

aspek operasional perusahaan manufaktur, diakses di bawah kebijakan kerahasiaan yang 

ketat. 

Metode pengumpulan data termasuk penggunaan kuesioner, yang melibatkan penyajian 

pertanyaan tertulis kepada responden untuk mengumpulkan wawasan tentang praktik 

kepemimpinan dan faktor motivasi di antara karyawan dan pemimpin di perusahaan 
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manufaktur. Pengamatan, yang dilakukan selama masa magang, memungkinkan wawasan 

langsung tentang perilaku kepemimpinan, dinamika motivasi karyawan, dan interaksi tim. 

Analisis menggunakan statistik deskriptif, seperti yang dijelaskan oleh Sugiyono, (2017), 

yang melibatkan analisis data dengan mendeskripsikan atau mengilustrasikannya tanpa 

menggeneralisasi. Metode ini memberikan gambaran terperinci dan jelas tentang praktik 

strategi motivasi di dalam perusahaan manufaktur. 

Penelitian mengikuti struktur sistematis, yang terdiri dari bagian-bagian seperti 

pendahuluan, tinjauan pustaka, metode penelitian, hasil, diskusi, dan kesimpulan. Struktur 

ini memastikan penyajian proses penelitian yang koheren, memandu pembaca melalui alur 

logis perumusan masalah, pengumpulan data, analisis, dan kesimpulan. Pendekatan 

sistematis mengklarifikasi metodologi dan penalaran penelitian, memfasilitasi pemahaman 

yang komprehensif tentang temuan dan implikasi penelitian. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Berdasarkan data-data yang telah terkumpul melalui penyebaran kuesioner, maka 

ditemukan pernyataan-pernyataan yang dapat menunjang proses keberjalanan penelitian 

yang akan dilakukan, berdasarkan hal tersebut maka ditemukan data-data deskriptif seperti 

dibawah ini. 

Tabel 3 

Deskripsi Tanggapan Responden Leader Terhadap  

My Approach to Motivating Others di PT XYZ 

No Pernyataan SJ J KK S SS 

1 Saya bertanya kepada orang lain apa yang ingin dia 

capai dalam situasi tersebut. 

2 2 14 4 0 

2 Saya mencoba mencari tahu apakah orang tersebut 

memiliki kemampuan untuk melakukan apa yang 

perlu saya lakukan. 

1 4 8 9 0 

3 Ketika orang lain tidak bekerja keras, biasanya itu 

berarti dia pemalas. 

0 3 12 5 2 

4 Saya menjelaskan dengan tepat apa yang saya 

inginkan kepada orang yang saya coba motivasi. 

0 0 4 15 3 

5 Saya suka memberi orang lain hadiah di muka agar dia 

termotivasi. 

0 0 7 2 13 

6 Saya memberikan banyak umpan balik ketika orang 

lain melakukan tugas untuk saya. 

0 4 5 12 1 

7 Satu-satunya cara yang masuk akal untuk memotivasi 

seorang pekerja adalah dengan menawarkan lebih 

banyak uang kepada orang tersebut agar pekerjaannya 

dapat diselesaikan dengan baik. 

0 0 2 6 14 

8 Saya memastikan bahwa orang lain merasa 

diperlakukan secara adil. 

0 0 5 13 4 

9 Menurut saya jika saya menjelaskan betapa kerasnya 

saya bekerja, saya bisa membuat orang lain bekerja 

sama kerasnya dengan saya. 

1 8 10 2 1 

10 Saya berusaha menyelesaikan apa yang perlu saya 

lakukan dengan menanamkan rasa takut pada orang 

lain. 

0 2 9 6 5 

11 Saya menekankan dengan tepat apa yang perlu dicapai 

dan saya memberikan ruang kepada orang lain untuk 

memilih metode terbaik. 

0 1 6 11 4 
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No Pernyataan SJ J KK S SS 

12 Saya dengan murah hati memuji orang-orang yang 

membantu saya menyelesaikan pekerjaan saya. 

1 3 5 10 3 

13 Pekerjaan yang dilakukan dengan baik akan 

mendapatkan imbalannya sendiri, oleh karena itu saya 

meminimalkan pujian 

0 3 13 2 4 

14 Saya memastikan untuk memberitahu orang-orang 

seberapa baik mereka telah memenuhi harapan saya 

pada suatu tugas. 

1 4 12 3 2 

15 Agar adil, saya berusaha memberikan penghargaan 

yang sama kepada orang-orang, tidak peduli seberapa 

baik kinerja mereka 

0 3 3 11 5 

16 Ketika seseorang yang melakukan pekerjaan untuk 

saya berkinerja baik, saya langsung mengenali 

pencapaiannya. 

1 3 6 11 1 

17 Sebelum memberikan hadiah kepada seseorang, saya 

mencoba mencari tahu apa yang menarik bagi orang 

tersebut. 

3 10 6 3 0 

18 Saya membuat kebijakan untuk tidak berterimakasih 

kepada seseorang karena telah melakukan pekerjaan 

dimana dia dibayar untuk melakukannya. 

0 1 4 7 10 

19 Jika orang tidak tahu bagaimana melakukan suatu 

tugas maka motivasi akan menurun. 

0 6 8 8 0 

20 Jika didata dengan baik, banyak pekerjaan yang dapat 

memberikan manfaat bagi diri sendiri. 

0 2 5 13 2 

Sumber: Olah Data Penulis, 2024 

 

Data diatas adalah data yang didapatkan dari pengisian kuesioner yang dilakukan oleh 

para leader. Berdasarkan pernyataan no 1 (satu) bahwa 63,6% (enam puluh tiga koma enam 

persen) karyawan menyatakan kadang-kadang pada pernyataan “saya bertanya kepada orang 

lain apa yang ingin dia capai dalam situasi tersebut.” Dengan pernyataan tersebut maka dapat 

diketahui bahwa sebagian besar leader di PT XYZ merasa bahwa apa yang diinginkan dan 

dibutuhkan oleh orang lain dirasa tidak terlalu penting untuk diketahui. Berdasarkan 

pernyataan no 2 (dua) bahwa 40,9% (empat puluh koma sembilan persen) leader 

menyatakan sering pada pernyataan “saya mencoba mencari tahu apakah orang tersebut 

memiliki kemampuan untuk melakukan apa yang perlu saya lakukan.” Dengan pernyataan 

tersebut dapat diketahui bahwa sebagian besar leader di PT XYZ akan mencari tahu apakah 

orang yang bekerja dengannya memiliki kemampuan yang dibutuhkan. Berdasarkan 

pernyataan no 3 (tiga) dapat diketahui bahwa 54,5% (lima puluh empat koma lima persen) 

leader menyatakan kadang-kadang pada pernyataan “ketika orang lain tidak bekerja keras, 

biasanya itu berarti dia pemalas.” Dengan pernyataan tersebut maka terkadang leader akan 

beranggapan bahwa jika orang tidak bekerja keras, itu menandakan dia pemalas. 

Berdasarkan pernyataan no 4 (empat) bahwa 68,2% (enam puluh delapan koma dua 

persen) leader menyatakan sering pada pernyataan “saya menjelaskan dengan tepat apa yang 

saya inginkan kepada orang yang saya coba motivasi.” Dengan pernyataan tersebut maka 

dapat diketahui bahwa sebagian besar leader di PT XYZ akan memberikan penjelasan 

dengan tepat mengenai hal yang mereka inginkan. Berdasarkan pernyataan no 5 (lima) 

bahwa 59,1% (lima puluh sembilan koma satu persen leader menyatakan sangat sering pada 

pernyataan “saya suka memberi orang lain hadiah di muka agar dia termotivasi.” Dengan 

pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa sebagian besar leader akan memberikan 
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hadiah di awal sebagai bentuk motivasi kepada karyawan. Berdasarkan pernyataan no 6 

(enam) bahwa 54,5% (lima puluh empat koma lima persen) leader menyatakan kadang-

kadang pada pernyataan “saya memberikan banyak umpan balik ketika orang lain 

melakukan tugas untuk saya.” Dengan pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa 

sebagian besar karyawan tidak selalu memberikan umpan balik terhadap tugas yang telah 

diselesaikan oleh karyawan. Ketika seorang karyawan memiliki motivasi yang tinggi, 

mereka cenderung lebih bersemangat, berdedikasi, dan berfokus dalam menjalankan tugas 

mereka (Salju, 2023). 

Berdasarkan pernyataan no 7 (tujuh) bahwa 63,6% (enam puluh tiga koma enam persen) 

leader menyatakan sangat sering pada pernyataan “satu-satunya cara yang masuk akal untuk 

memotivasi seorang pekerja adalah dengan menawarkan lebih banyak uang kepada orang 

tersebut agar pekerjaannya dapat diselesaikan dengan baik.” Dengan pernyataan tersebut 

maka dapat diketahui bahwa sebagian besar leader di PT XYZ beranggapan bahwa uang 

adalah satu-satunya cara untuk memotivasi para karyawan. Berdasarkan pernyataan no 8 

(delapan) bahwa 59,1% (lima puluh sembilan koma satu persen) leader menyatakan sering 

pada pernyataan “saya memastikan bahwa orang lain merasa diperlakukan secara adil.” 

Dengan pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa sebagian besar leader di PT XYZ 

akan memastikan bahwa seluruh karyawan akan merasa diperlakukan secara adil. 

Berdasarkan pernyataan no 9 (sembilan) bahwa 45,5% (empat puluh lima koma lima persen) 

leader menyatakan kadang-kadang pada pernyataan “menurut saya jika saya menjelaskan 

betapa kerasnya saya bekerja, saya bisa membuat orang lain bekerja sama kerasnya dengan 

saya.” Dengan pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa sebagian besar leader di PT 

XYZ, sesekali akan menjelaskan betapa kerasnya mereka bekerja dengan anggapan para 

karyawan akan mengikuti para leader. 

Berdasarkan pernyataan no 10 (sepuluh) bahwa 40,9% (empat puluh koma sembilan 

persen) leader menyatakan kadang-kadang pada pernyataan ‘saya berusaha menyelesaikan 

apa yang perlu saya lakukan dengan menanamkan rasa takut pada orang lain.” Dengan 

pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa sebagian besar leader di PT XYZ 

terkadang akan menanamkan rasa takut kepada karyawan dalam memimpin yang tentu saja 

akan memberikan jarak antara pemimpin dan karyawan karena karyawan akan takut dengan 

pemimpin bukannya menghormati pemimpin. Berdasarkan pernyataan no 11 (sebelas) 

bahwa 50% (lima puluh persen) leader menyatakan sering dengan pernyataan “saya 

menekankan dengan tepat apa yang perlu dicapai dan saya memberikan ruang kepada orang 

lain untuk memilih metode terbaik.” Dengan pernyataan tersebut maka dapat diketahui 

bahwa setengah atau sebagian besar dari leader akan memberikan ruang atau kesempatan 

bagi para karyawan untuk dapat mencoba metode yang di rasa cukup efektif dalam 

keberlangsungan perusahaan. Penting bagi organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung dan memotivasi karyawan (Salju, 2023). 

Berdasarkan pernyataan no 12 (dua belas) bahwa 45,5% (empat puluh lima koma lima 

persen) leader menyatakan sering dengan pernyataan “saya dengan murah hati memuji 

orang-orang yang membantu saya menyelesaikan pekerjaan saya.” Dengan pernyataan 

tersebut maka dapat diketahui bahwa sebagian besar dari leader akan memberikan pujian 

bagi karyawan yang telah membantunya menyelesaikan pekerjaan, hal ini akan membantu 
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pemimpin membangun rasa kenyamanan bagi karyawan karena karyawan akan merasa 

mendapat pengakuan dan mereka akan semakin berusaha untuk memberikan yang terbaik 

lagi. Berdasarkan pernyataan no 13 (tiga belas) bahwa 59,1% (lima puluh sembilan koma 

satu persen) leader menyatakan kadang-kadang pada pernyataan “pekerjaan yang dilakukan 

dengan baik akan mendapatkan imbalannya sendiri, oleh karena itu saya meminimalkan 

pujian.” Dengan pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa sebagian besar leader 

terkadang akan meminimalkan pujian karena dirasa karyawan sudah mendapatkan imbalan 

dari kinerja nya. Hal ini tentu saja tidak sepenuhnya salah karena dalam proses bekerja 

pemimpin pun tidak boleh untuk terlalu sering memuji karyawan karena akan berakibat pada 

munculnya rasa sombong dari karyawan yang menyebabkan mereka tidak akan berkembang 

lebih lagi. Memberikan pengakuan dan apresiasi kepada karyawan atas prestasi kerja mereka 

merupakan cara efektif untuk memotivasi mereka (Salju, 2023). 

Berdasarkan pernyataan no 14 (empat belas) bahwa 54,5% (lima puluh empat koma 

lima persen) leader menyatakan kadang-kadang pada pernyataan “saya memastikan untuk 

memberitahu orang-orang seberapa baik mereka telah memenuhi harapan saya pada suatu 

tugas.” Dengan pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa sebagian besar leader 

terkadang akan memberikan pengakuan kepada karyawan berkaitan dengan kinerja mereka 

yang tentu saja hal ini akan memberikan dampak positif dimana karyawan akan merasa 

dihargai dan pekerjaan mereka tidak sia-sia belaka. Berdasarkan pernyataan no 15 (lima 

belas) bahwa 50% (lima puluh persen) leader menyatakan sering pada pernyataan “agar adil, 

saya berusaha memberikan penghargaan yang sama kepada orang-orang, tidak peduli 

seberapa baik kinerja mereka.” Dengan pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa 

sebagian besar leader akan memberikan penghargaan yang sama walaupun dengan kinerja 

yang berbeda. Dalam hal ini ditakutkan akan memberikan kecemburuan bagi karyawan lain 

yang memiliki kinerja yang lebih baik dan akan menjadi penghambat dalam proses 

keberlangsungan perusahaan. 

Berdasarkan pernyataan no 16 (enam belas) bahwa 50% (lima puluh persen) leader 

menyatakan sering pada pernyataan “ketika seseorang yang melakukan pekerjaan untuk 

saya berkinerja baik, saya langsung mengenali pencapaiannya.” Dengan pernyataan tersebut 

maka dapat diketahui bahwa sebagian besar leader mengenali pencapaian-pencapaian atau 

kinerja dari karyawannya, yang dimana hal tersebut membuktikan bahwa leader telah 

berhasil dalam mengenali karyawannya. Berdasarkan pernyataan no 17 (tujuh belas) bahwa 

45,5% (empat puluh lima koma lima persen) leader menyatakan jarang pada pernyataan 

“sebelum memberikan hadiah kepada seseorang, saya mencoba mencari tahu apa yang 

menarik bagi orang tersebut.” Dengan pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa 

sebagian besar leader akan memberikan hadiah bagi para karyawan secara acak tanpa 

menyesuaikan dengan keinginan atau kebutuhan dari karyawan.  

Berdasarkan pernyataan no 18 (delapan belas) bahwa 45,5% (empat puluh lima koma 

lima persen) leader menyatakan sering dengan pernyataan “saya membuat kebijakan untuk 

tidak berterimakasih kepada seseorang karena telah melakukan pekerjaan dimana dia 

dibayar untuk melakukannya.” Dengan pernyataan tersebut dapat diketahui bahwa sebagian 

besar leader beranggapan bahwa ucapan terima kasih tidaklah diperlukan karena karyawan 

akan dibayar, hal tersebut bukanlah pernyataan yang salah namun lisan atau pengakuan dari 
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orang lain dapat membangkitkan semangat kerja yang berarti hal itu dapat memotivasi 

karyawan untuk lebih berkembang. Berdasarkan pernyataan no 19 (sembilan belas) bahwa 

27,3% (dua puluh tujuh koma tiga persen) leader menyatakan jarang pada pernyataan “jika 

orang tidak tahu bagaimana melakukan suatu tugas maka motivasi akan menurun.” Dengan 

pernyataan tersebut maka dapat diketahui bahwa sebagian kecil leader beranggapan bahwa 

motivasi karyawan tidak terpengaruh dengan tugas yang dilakukan oleh karyawan, hal ini 

tentu saja merupakan pernyataan yang salah karena jelas jika karyawan tidak tahu mengenai 

tugas yang akan dilakukan maka orang itu akan merasa kebingungan dan kinerjanya akan 

melambat. 

Berdasarkan pernyataan no 20 (dua puluh) bahwa 59,1% (lima puluh sembilan koma 

satu persen) leader menyatakan sering pada pernyataan “jika didata dengan baik, banyak 

pekerjaan yang dapat memberikan manfaat bagi diri sendiri.” Dengan pernyataan tersebut 

dapat diketahui bahwa sebagian besar leader beranggapan bahwa pekerjaan dilakukan 

dengan baik maka akan memberikan manfaat bagi diri sendiri. Hal ini adalah suatu 

pernyataan yang benar karena ketika karyawan melakukan suatu pekerjaan dengan baik 

tentunya akan memberikan manfaat bagi dirinya sendiri, seperti ilmu yang didapatkan, gaji 

yang sesuai, bonus dari perusahaan, dan lain sebagainya. Dengan memperhatikan dan 

mendorong motivasi yang tinggi serta membangun kepemimpinan yang efektif, organisasi 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan prestasi kerja karyawan yang 

optimal (Salju, 2023). 

 

Data interpretasi responden leader terhadap kuesioner my approach to motivating others 

di PT XYZ dapat dilihat melalui tabel 4. 

 

Tabel 4 

Data Hasil Interpretasi Responden Leader Terkait 

Approach to Motivating Others di PT XYZ 

No RESPONDEN Nilai Interpretasi 

1. 

 
Responden 1 65 

Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

2. Responden 2 66 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

3. Responden 3 59 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

4. Responden 4 61 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

5. Responden 5 58 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

6. Responden 6 65 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

7. Responden 7 56 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

8. Responden 8 63 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

9. Responden 9 56 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

10. Responden 10 56 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 
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No RESPONDEN Nilai Interpretasi 

11. Responden 11 54 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

12. Responden 12 62 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

13. Responden 13 59 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

14. Responden 14 63 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

15. Responden 15 70 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

16. Responden 16 60 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

17. Responden 17 56 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

18. Responden 18 52 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

19. Responden 19 56 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

20. Responden 20 63 
Memiliki pengetahuan dan keterampilan rata-rata dalam 

memotivasi orang lain. 

21. Responden 21 39 Perlu memperluas kemampuan dalam memotivasi orang lain 

22. Responden 22 49 Perlu memperluas kemampuan dalam memotivasi orang lain 

Sumber: Olah Data Penulis, 2024 

 

Berikut adalah data rekap data interpretasi jawaban responden leader terhadap kuesioner 

my approach to motivating others di PT XYZ yang dapat dilihat melalui gambar 2. 

 

 

Gambar 2. Rekap Data Interpretasi Responden Leader Terkait Kuesioner 

My Approach to Motivating Others di PT XYZ 

Sumber: Olah Data Penulis, 2024 

 

Berdasarkan data yang telah di rekap peneliti terkait dengan interpretasi responden 

leader terkait my approach to motivating others di PT XYZ adalah sebanyak 2 (dua) 

responden leader menunjukkan nilai 20 (dua puluh) – 49 (empat puluh sembilan) yang 

Gambar 3.  SEQ Gambar_3. \* ARABIC 18 Rekap Data Interpretasi 

Responden Leader Terhadap My Approach to Motivating Others di PT 
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dimana hal tersebut dapat diartikan bahwa mereka memiliki kemampuan untuk memotivasi 

orang lain  namun masih kurang dan perlu untuk ditingkatkan lagi. Lingkungan kerja yang 

nyaman dan menyenangkan, akan membentuk budaya kerja yang cukup produktif sehingga 

setiap anggota selalu termotivasi untuk memberikan performa terbaiknya untuk 

menyelesaikan semua tugas-tugasnya sesuai dengan peran mereka (Potu, 2013).  

Diketahui bahwa sebanyak 20 (dua puluh) responden leader menunjukkan angka 50 

(lima puluh) – 89 (delapan puluh sembilan) yang dimana hal tersebut dapat diartikan bahwa 

20 (dua puluh) responden leader memiliki rata-rata kemampuan memotivasi orang lain, 

namun hal tersebut masih dapat ditingkatkan hingga fase dimana para leader di PT XYZ 

memiliki kemampuan rata-rata untuk memotivasi karyawan. Gairah atau dorongan yang 

diberikan oleh pemimpin dapat berkontribusi pada kinerja yang efektif dan produktif. 

karyawan memiliki motivasi yang baik dalam bekerja (Rivaldo & Ratnasari, 2020). 

Kemampuan leader dalam memotivasi karyawan tentu saja sangat diperlukan demi 

memacu semangat kerja para karyawan agar dapat memberikan kinerja terbaik mereka bagi 

perusahaan. Motivasi memiliki karakteristik yang tak dapat dipisahkan dari fitrah manusia 

yang masing- masing mempunyai karakter yang berbeda (Alhidayatullah et al., 2023). Hasil 

yang didapatkan dari kuesioner ini bukanlah suatu hal yang buruk karena sebagian besar 

dari leader di PT XYZ mampu untuk memotivasi para karyawan, namun hal tersebut masih 

dapat ditingkatkan lagi. Sangat disayangkan tidak ditemukan responden leader yang 

memiliki kemampuan untuk memotivasi karyawan diatas rata-rata dan hal tersebut masih 

dapat ditingkatkan melalui pelatihan dan pengembangan yang tepat. Karyawan cenderung 

terinspirasi dan termotivasi oleh pemimpin yang menunjukkan komitmen dan dedikasi 

dalam pekerjaan mereka (Salju, 2023) 

Dalam penelitian ini membahas keterampilan pemimpin terkhusus dalam motivation 

skill yang tentu saja akan sangat berpengaruh dalam proses kepemimpinan seseorang. Dalam 

hal ini penelitian yang telah dilakukan tentu saja akan memberikan dampak bagi berbagai 

pihak, seperti mahasiswa, perusahaan, dan juga orang lain. Penelitian ini dilakukan dengan 

data yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner yang diisikan oleh para karyawan di 

PT XYZ, sehingga data yang didapatkan adalah hal yang diinginkan oleh para karyawan 

agar mereka dapat termotivasi. Hal tersebut mengakibatkan penelitian ini dapat 

diaplikasikan dengan baik karena penelitian yang dilakukan adalah penelitian yang real dan 

apa adanya sehingga tentu saja dapat dilakukan dengan penyesuaian perusahaan atau 

organisasi masing-masing. Memberikan peluang pengembangan karir kepada karyawan 

dapat memberikan motivasi yang kuat (Salju, 2023). 

Bagi para mahasiswa, penelitian ini dapat digunakan sebagai standar acuan atau bahan 

ajar untuk penelitian selanjutnya mengenai hal-hal terkait, mengingat sedikitnya penelitian 

terdahulu yang meneliti terkait keterampilan pemimpin terkhusus dalam motivation skill 

terutama di dalam perusahaan. Selain itu penelitian ini dapat berguna bagi para mahasiswa 

yang terjun atau tergabung dalam suatu organisasi atau hal-hal yang memerlukan 

kemampuan kepemimpinan, karena dalam penelitian ini membahas hal yang penting dalam 

proses kepemimpinan yaitu motivasi yang berguna untuk menggugah semangat kerja para 

bawahan atau karyawan. 

Bagi perusahaan, penelitian ini dapat digunakan sebagai standart acuan dalam proses 

kepemimpinan yang terjadi di dalam perusahaan, karena jika para karyawan tidak 

termotivasi dengan baik maka mereka tidak akan memberikan kinerja terbaik bagi 

perusahaan. Dengan adanya penelitian dan pembahasan ini maka dapat diketahui apa yang 

diinginkan oleh para karyawan di PT XYZ yang dapat memotivasi mereka dalam bekerja. 

Perusahaan juga dapat memperbaiki kepemimpinan perusahaan terutama dalam hal motivasi 
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pekerja. Penelitian ini bukan hanya berdampak bagi PT XYZ tetapi juga dapat berdampak 

bagi perusahaan-perusahaan lain baik itu perusahaan besar maupun kecil. 

Penelitian ini juga dapat bermanfaat bagi orang lain yang memerlukan terutama bagi 

mereka yang ingin menggali hal-hal yang berkaitan dengan kepemimpinan. Penelitian ini 

dapat dijadikan bahan ajar bagi mereka yang ingin memulai suatu usaha yang memerlukan 

karyawan baik itu banyak maupun sedikit, sehingga mereka dapat mengetahui hal-hal apa 

saja yang mungkin dapat memotivasi para karyawan sehingga memberikan kinerja yang 

baik. Selain itu, penelitian ini juga dapat digunakan bagi mereka yang akan terjun dalam 

organisasi, baik itu organisasi kemasyarakatan ataupun berbadan hukum dan pemerintahan, 

karena yang memerlukan motivasi bukan hanya karyawan di perusahaan melainkan semua 

orang. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kemampuan memotivasi para leader di PT XYZ masih berada pada level rata-rata dan 

perlu ditingkatkan. Sebanyak 20 leader berada dalam kategori 'cukup', sementara 2 leader 

lainnya berada dalam kategori 'kurang'. Yang mengkhawatirkan, tidak satupun leader yang 

memiliki kemampuan memotivasi di atas rata-rata. Seluruh leader di PT XYZ memiliki 

kemampuan memotivasi yang masih perlu peningkatan. Kondisi ini menggarisbawahi 

kebutuhan mendesak akan program pengembangan kepemimpinan yang spesifik untuk 

meningkatkan keterampilan motivasi. Data yang diperoleh langsung dari karyawan ini 

memberikan fondasi yang kuat bagi perusahaan untuk merancang pelatihan yang tepat 

sasaran, yang pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan semangat dan kinerja 

karyawan. 

Disarankan untuk menyelenggarakan workshop "Coaching for Performance" dan 

simulasi resolusi konflik yang melatih pemimpin dalam memberikan umpan balik 

konstruktif dan membangun kepercayaan. Melatih para line leader dalam teknik motivasi 

berbasis pengakuan (recognition) yang cepat dan visual, seperti memberikan pujian di depan 

umum atau sistem poin untuk pencapaian target harian. Pemimpin juga perlu dibekali 

kemampuan untuk mengidentifikasi dan memberdayakan bakat (potential talent) di dalam 

timnya, serta memahami dinamika tim lintas shift untuk mempromosikan kolaborasi. 
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