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Abstract. The purpose of this study is to determine the influence of motivation on employee performance through
employee engagement as an intervening variable in the Surakarta City Investment and One-Stop Integrated
Services Office. The sampling method used saturated sampling with a total of 58 respondents. Data collection
was carried out by distributing a questionnaire at the Surakarta DPMPTSP office. The analysis technique uses
PLS (Partial Least Square) with the SmartPLS 3.0 program. The results of the study show that motivation has a
positive and insignificant effect on employee performance, employee engagement has a positive and significant
effect on employee performance, motivation has a positive and significant effect on employee engagement, and
employee engagement can mediate the influence of motivation on employee performance.

Keywords: motivation, employee performance, employee engagement.

Abstrak. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan
melalui employee engagement sebagai variabel intervening di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Kota Surakarta. Metode pengambilan sampling menggunakan sampling jenuh dengan jumlah 58
responden. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan angket di kantor DPMPTSP Surakarta. Teknik
analisis menggunakan PLS (Partial Least Square) dengan program SmartPLS 3.0. Dari hasil penelitian
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, employee
engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement, dan employee engagement dapat memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: motivasi, kinerja karyawan, employee engagement.

1. LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia harus selalu dikelola dan ditekan dalam operasi suatu perusahaan
untuk mencapai kinerja yang diinginkan. Penilaian kinerja menilai kemampuan dan keahlian
karyawan untuk menyelesaikan tugas atau tanggung jawab tertentu. Penilaian ini dilakukan
secara berkala dan objektif. Hasil penilaian menunjukkan seberapa baik kinerja perusahaan
yang dicerminkan oleh kinerja karyawan. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut (Suwanto, 2021).

Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Surakarta
(DPMPTSP) menjadikan salah satu solusi pemerintah untuk mengatasi permasalahan dalam
pelayanan publik. Meningkatnya kinerja akan memberikan pelayanan yang lebih maksimal

sehingga tujuan perusahaan
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Tabel 1. Capaian Kinerja DPMPTSP 2023

No Sasaran Indikator Cag g;a; &;1 i Nilai Predikat
Sasaran Strategis
Meningkatnya Persentase
produktivitas peningkatan 27,85|< 55 Tidak berhasil
keunggulan investasi
kompetitif sektor rill [daerah
Sasaran Perangkat Daerah 1
Meningkatnya
upaya promosi Nikai
investasi dan investasi 152,49(> 85 Sangat Berhasil
pengembangan berskala
iklim penanaman nasional
modal
Sasaran Perangkat Daerah 2
Meningkatkan
kualitas dan
1|keefektivitasan Nilai PMPRB 78,2|70<>=85 Berhasil
perencanaan dan
pencapaian

Sumber: LKJIP DPMPTSP Surakarta 2023

Hasil capaian DPMPTSP pada tahun 2023 ditunjukkan dalam Tabel 1.1. Ada sasaran
yang telah direncanakan oleh organisasi, tetapi mereka gagal mencapainya. Oleh karena itu,
kinerja karyawan harus dievaluasi untuk memastikan bahwa karyawan DPMPTSP Surakarta
dapat memenuhi target kinerja berikutnya. Menyadari akan pentingnya kinerja karyawan
dalam sebuah perusahaan, pastinya tidak luput dari beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan tersebut. Faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan salah satunya yaitu
lingkungan kerja. Motivasi juga akan meningkat jika karyawan menerima gaji yang sepadan
dari perusahaan, yang akan menunjukkan rasa terima kasih atas kontribusi karyawan. (Astaman
et al., 2023)

Mencapai kualitas kinerja yang baik tidak luput jug dari adanya keterlibatan karyawan.
Hal itu menjadi salah satu yang penting dilakukan sebuah perusahaan, untuk mendapatkan

keterikatan pada SDM di area kerja.

2. KAJIAN TEORITIS
Kinerja Karyawan

Kinerja adalah tanggung jawab setiap karyawan dalam suatu organisasi, sehingga
kinerja organisasi adalah refleksi dari kinerja karyawannya. (Damanik, 2021). Kinerja
karyawan merupakan hasil yang didapatkan seorang karyawan dalam suatu perusahaan selama

periode waktu tertentu. (Dakhi & Khoiri, 2022). Kinerja karyawan merupakan gabungan dari
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kesempatan, kemampuan, dan upaya karyawan yang dievaluasi oleh hasil pekerjaan mereka
serta tingkat keberhasilan mereka dalam menyelesaikan tugas selama periode waktu tertentu
jika dibandingkan dengan berbagai opsi, seperti standar hasil kerja, target, dan kriteria yang
telah ditentukan bersama. (Ahmad et al., 2022).

Menurut Yulianto (2020), terdapat lima indikator yang digunakan dalam mengukur
kinerja karyawan, indikator tersebut ialah:

1. Kualitas, yatu kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan, seberapa baik dan
menyalurkan kemampuan dan keterampilan untuk menjadi sempurna.

2. Kuantitas, yaitu hasil yang dinyatakan dengan menggunakan variabel seperti kuantitas,
unit, dan jumlah siklus aktivitas selesai.

3. Ketepatan waktu didefinisikan sebagai tingkat aktivitas yang telah diselesaikan pada
waktu yang telah ditentukan.

4. Efektifitas, tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan
baku) dioptimalkan dengan tujuan meningkatkan hasil dari sumber daya yang
digunakan oleh setiap unit.

5. Kemandirian, sejauh mana seorang karyawan mampu melakukan pekerjaannya dan

bertanggung jawab atas pekerjaannya.

Motivasi

Motivasi kerja mencakup upaya untuk mendorong atau memotivasi karyawan untuk
bekerja sehingga mereka lebih tekun, hati-hati, dan aktif atau bersemangat dalam melakukan
pekerjaan yang menjadi kewajiban mereka.

Menurut (Suwanto, 2021), motivasi adalah cara untuk mendorong karyawan untuk
memanfaatkan kekuatan dan potensi mereka untuk bekerja sama secara produktif untuk
mencapai suatu tujuan dan mencapai tujuan.

Motivasi adalah hasil dari proses psikologis internal dan faktor lingkungan. Hanya
dengan mempertimbangkan sifat individu dan konteks di mana tindakan terjadilah motivasi
dapat dianalisis dengan benar (Akbar et al., 2023).

Menurut Hasibuan (2017), kebutuhan untuk berprestasi, kekuasaan, dan afiliasi adalah
semua faktor yang memengaruhi motivasi kerja karyawan. Faktor kebutuhan menjadi penanda
untuk mengidentifikasi indikator-indikator motivasi kerja karyawan, yaitu:

a. Kebutuhan akan prestasi
1) Berkesempatan untuk berprestasi.

2) Berkesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan.
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3) Merasa bangga dengan hasil kerja sehingga teman dapat menggunakannya sebagai
acuan.
b. Kebutuhan akan kekuasaan
1) Memiliki otoritas dan tanggung jawab atas keberhasilan perusahaan
2) Memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas dengan cara sendiri
3) Mendapatkan posisi yang lebih baik dengan persaingan yang sehat
c. Kebutuhan akan afiliasi
1) Menjalin hubungan dengan sesama pegawai dan atasan
2) Memiliki kesempatan untuk membantu teman sejawat

3) Mendapat pengakuan dari masyarakat atas pekerjaannya.

Employee Engagement

Employee engagement (keterlibatan karyawan) merupakan salah satu faktor kunci
dalam kesuksesan perusahaan. (Hania & Bernadus, 2019). Employee engagement terdiri dari
komitmen, keinginan, dan semangat besar untuk melakukan usaha ke tingkat yang lebih baik
dan bekerja keras. Menurut Dami et al., (2022), karyawan yang mempunyai keterlibatan kerja
tinggi, cenderung memikirkan masa depan perusahaan dan bersedia melakukan yang terbaik
untuk mencapai kesuksesan perusahaan.

Menurut Noviardy & Aliya (2020), indikator employee engagement dibagi menjadi 3
yaitu sebagai berikut:

1. Vigor, ditandai dengan kekuatan dan resiliensi (kemampuan untuk beradaptasi) mental
yang tinggi, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh dalam pekerjaan, dan
ketekunan dalam menghadapi kesulitan.

2. Dedication, suatu perasaan yang penuh makna, semangat, inspirasi, kebanggaan, dan
tantangan dalam pekerjaan ditandai dengan dedication atau dedikasi.

3. Absorption, konsentrasi yang penuh dan senang saat terlibat dalam pekerjaan sehingga
waktu saat bekerja berjalan dengan cepat meskipun karyawan sedan gada masalah.

Hipotesis Penelitian

Hipotesis penelitian ini pernyatan sementara yang diambil berdasarkan latar belakang,
rumusan masalah, serta tinjauan Pustaka yang telah ditelusuri sehingga di dapat hipotesis
sebagai berikut:
H1: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
H2: Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
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H3: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement
H4: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui employee

engagement

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Pada dasarnya data kuantitatif adalah
data berupa angka (numeric) yang akan diolah menggunakan data statistika. Untuk
mendapatkan data yang diinginkan yaitu melalui kuesioner, dengan menggunakan sampling
jenuh dimana semua populasi karyawan Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu yang berjumlah 58 dijadikan sampel pada penelitian ini. Analisis penelitian ini
menggunakan analisis deskriptif dan analisis kuantitatif menggunakan smartPLS. Menurut
Ghozali dan Latan (2020), analisis PLS-SEM biasanya terdiri dari dua subbagian model: model
pengukuran, yang dikenal sebagai outer model yang terdiri sebagai berikut: Convergent
Validity, Discriminant Validity, Average Variance Extracted (AVE), Composite Reliability,
dan Cronbach’s Alpha. Yang kedua terdapat model struktural, yang dikenal sebagai inner
model dan terdiri dari berikut: uji Path Coefficient, R-Square, Q-Square, Goodness of Fit dan

yang terakhir pengujian hipotesis.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Pada penelitian ini, responden yang dituju yaitu karyawan Dinas Penanaman Modal
dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Surakarta yang berjumlah sebanyak 58 karyawan,
dengan karakteristik responden 60% laki-laki dan 40% Perempuan. Selain itu terdapat
karakteristik lama bekerja dari 1-5 tahun sebesar 31%, 6-13 tahun 29%, 14-20 tahun 17%, dan
lebih dari 21 tahun 23%.

Analisis Kuantitatif
Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran dapat dilakukan melalui convergent validity yang
dilihat dari nilai loading factor, discriminant validity dilihat dari nilai cross loading
pengukuran konstruk, dan reliability composite dilihat dari blok indikator yang mengukur

nilai cronbach’s alpha.
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Tabel 2. Hasil Pengujian Outer Model

Nilai Cross Loading Cronbach's | Composite

Variabel Indikator X Y 7 Alpha Reliability AVE
Motivasi X.1 0.850 0.374 0.689
X X.2 0.791 0.409 0.605 0.717 0.841 0.639

X3 0.755 0.595 0.567
Y.l 0.520 0.862 0.513
Y.2 0.485 0.899 0.553 0.863 0.916 0.784

Kinerja Karyawan

() Y.3 0.533 0.896 0.647
Z1 0.443 0.544 0.709
Z.2 0.575 0.358 0.752

Employee

2.3 0.623 0.365 0.811
Enga?ze)ment 74 0611 0.461 0.728 0.857 0.893 0.583
25 0.611 0.576 0.781

Z.6 0.669 0.623 0.796
Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS, 2024

Berdasarkan hasil olah data di atas nilai factor loading indicator tiap variable X, Y, dan
Z lebih besar dari 0,7 sehingga dinyatakan valid. Pada tahap uji AVE memiliki nilai 0,5 yang
artinya sudah valid dan uji convergent validity sudah dapat diterima. Pada pengujian
discriminant validity nilai Outer Loading setiap indikator dari variabel sudah lebih tinggi
dibandingkan konstruk variabel lain. Sehingga dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator
pada penelitian ini memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun masing-masing
variabel. Selanjutnya pada tahap uji reliabilitas dapat dilihat dari cronbach’s alpha dan
composite reliability, bahwa masing-masing variabel memiliki nilai lebih dari 0,70 sehingga
dapat dinyatakan telah reliabel dan memenuhi kriteria reliabilitas. Dari hasil pengukuran di atas
menunjukkan bahwa alat ukur penelitian memiliki  konsistensi yang dapat

dipertanggungjawabkan.

Model Struktural (Inner Model)
Tabel 3. Hasil Uji R-Square

Variabel R-Square
Employee Engagement | 0.596
Kinerja Karyawan 0.415

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS, 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel motivasi memiliki pengaruh
terhadap employee engagement dengan R-Square 0,596 (moderate). Hal ini dapat diartikan

konstruk variabel employee engagement sebesar 59,6% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel
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lain diluar penelitian ini. Selain itu, motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
dengan nilai R-Square 0.415 (lemabh), artinya variabel kinerja karyawan dipengaruhi motivasi

sebesar 41,5% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini.

T~

3.066
13.228 Employes
Engagement
1003 -+

Kinena Karyawan

Maotivasi
Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS, 2024
Gambar 1. Uji Path Coefficients
Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis
Original | Sample Star)da}rd T Statistics
Sample Mean | Deviation (IO/STDEV)) P Values
©) (M) (STDEV)
i o
Motwasi 0189 | 0193 | 0.173 1093 | 0275
Kinerja Karyawan
Employee Engagement -> | .05 | 0510 | 0164 3.066 | 0.002
Kinerja Karyawan
Mothvasi -> 0.777 | 0785 | 0.059 13228 | 0.000
Employee Engagement
Motivasi ->
Employee Engagement ->| 0.391 0.401 0.137 2.859 0.004
Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS, 2024

Berdasarkan tabel di atas, hubungan variabel motivasi terhadap kinerja karyawan tidak
signifikan melihat dari T statistics <1,96 dan P values >0,5. Sedangkan, untuk hubungan
variabel motivasi terhadap employee engagement dan employee engagement terhadap kinerja
laryawan memiliki memiliki hubungan yang signifikan karena T statistics >1,96 dan P values
<0,05. Selanjutnya terdapat pengaruh secara tidak langsung dimana emoployee engagement
mampu memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan karena memenuhi kriteria T

statistics dan P values.
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Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian hipotesis H1 ditolak, hal ini menunjukkan bahwa kurangnya
motivasi pada diri sehingga potensi yang digunakan masih belum optimal, serta dengan
kurangnya diperhatikan akan kebutuhan karyawan menurunkan motivasi karyawan dalam
bekerja. Penelitian ini selaras dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lussa et al.,
(2023), yang menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian hipotesis H2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa jika
karyawan merasa terikat dengan pekerjaan dan perusahaan tentu akan berdampak positif dalam
meningkatkan kinerjanya. Penelitian ini memperkuat penelitian yang dilakukan sebelumnya
oleh Novita et al., (2023), yang sama-sama menyatakan bahwa employee engagement

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Terhadap Employee Engagement

Berdasarkan pengujian hipotesis H3 diterima, hal ini menunjukkan bahwa karyawan
akan memiliki tingkat kinerja yang lebih tinggi jika lebih terlibat atau terikat dengan pekerjaan
di perusahaan. Dengan motivasi, karyawan akan memiliki semangat yang lebih tinggi untuk
menyelesaikan tugasnya tepat waktu. Penelitian ini memperkuat penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya oleh Trisninawati (2021) dan Susita et al., (2021), yang menyatakan

bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Employee Engagement Sebagai
Variabel Intervening

Berdasarkan pengujian hipotesis H4 diterima, hal ini menunjukkan bagaimana
pembentukan motivasi karyawan dapat dipengaruhi oleh mediasi dari employee engagement.
Karyawan dengan keterlibatan tinggi akan berusaha menyelesaikan pekerjan dengan rasa
tanggung jawab yang kuat, dan pada akhirnya akan menghasilkan peningkatan yang signifikan

dalam hasil yang ingin dicapai.
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5. KESIMPULAN DAN SARAN

Dari hasil penelitian, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: hasil analisis yang telah
dijabarkan di atas menyatakan bahwa motivasi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan,
tetapi motivasi berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Lalu, employee
engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan
employee engagement mampu memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan.
Untuk DPMPTSP Surakarta dapat memperhatikan serta membuat kebijakan untuk memenuhi
kebutuhan karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dengan kebutuhan yang terpenuhi

motivasi dalam diri akan meningkat dan tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik.
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