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ABSTRAK 

Unsur manusia dalam organisasi selalu berkaitan dengan perilaku dan karakteristik individu yang 

mempengaruhi hasil kerja dan pencapaian tujuan organisasi. Peranan motivasi, religiusitas, kepemimpinan dan 

lingkungan kerja perlu dicermati untuk mengetahui dukungannya terhadap pencapaian tujuan organisasi melalui 

pencapaian kinerja pegawai. Studi ini untuk mengamati peran motivasi kerja, religiusitas, kepemimpinan dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Survei ini menggunakan teknik sampling sensus. Jumlah responden 

sebanyak 128 responden. Untuk memperoleh hasil dari data yang terkumpul akan dianalisis dengan teknik 

regresi. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa motivasi kerja dan religiusitas berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Temuan lain menyebut ada peran dari kepemimpinan dan variabel lingkungan kerja 

membentuk kinerja karyawan. 

Kata kunci: motivasi, religiusitas, kepemimpinan, lingkungan kerja, kinerja karyawan. 

Pendahuluan 

Segala kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan usaha suatu perusahaan ditunjukkan melalui upaya 

menghasilkan kinerja. Sumber daya manusia yang memiliki kinerja sesuai harapan perusahaan merupakan aset 

penting karena berkontribusi terhadap peningkatan kemajuan perusahaan. Keberhasilan untuk mencapai kinerja 

yang unggul memerlukan peran strategis karyawan sebagai pelaku dalam setiap aktivitas perusahaan (Fatimah et 

al., 2018). Oleh karena itu, perusahaan perlu mengawasi kinerja karyawan secara intensif untuk memastikan 

kesesuaian dengan standar dan memberikan hasil seperti yang diharapkan perusahaan. Upaya secara terus 

menerus untuk mengembangkan kinerja karyawan menjadi tantangan bagi para manajer (Ishak et al., 2016). Hal 

ini turut berperan penting melancarkan aktivitas perusahaan di setiap proses kerja. 

Kinerja karyawan mengarah kepada setiap hasil kerja seseorang di tempat kerja. Kinerja ini dicapai secara 

kualitatif maupun kuantitatif di tempat kerja (Robbins & Judge, 2015). Hasil pekerjaan dapat melibatkan kualitas, 

kuantitas, dan ketepatan waktu, tetapi evaluasi kinerja di organisasi perusahaan adalah faktor utama untuk 

mengembangkan potensi dan kompetensi karyawan (Freddy et al., 2015). Kinerja sebagai kontributor utama 

bagi perusahaan menyebabkan pihak manajemen harus mempertimbangkan untuk meningkatkan kinerja setiap 

pekerja di perusahaan dengan mendorong mereka untuk melakukan tugas dan tugasnya secara efisien dan efektif. 

Evaluasi kinerja pada prinsipnya merupakan wujud dari bentuk penilaian kinerja karyawan. Manajer harus 

memastikan aktivitas dan keluaran karyawan sesuai dengan tujuan perusahaan (Mardikaningsih & Darmawan, 

2020). Oleh karena itu adalah prioritas organisasi untuk memastikan bahwa adanya berbagai tindakan strategis 

untuk mempertahankan karyawan, mendorong inisiatif dan merangsang upaya karyawan yang mengarah pada hasil 

kerja yang lebih baik (Jamaluddin et al., 2013). Menurut Kaye dan Evans (2000), mempertahankan sumber daya 

manusia merupakan salah satu tantangan utama dalam mengelola sebuah organisasi. Keberhasilan untuk 

memecahkan beragam masalah sumber daya manusia dapat menghasilkan perusahaan yang efektif karena 

karyawan yang termotivasi dan lebih puas cenderung lebih kooperatif dan lebih produktif di tempat kerja 

(Mahyanalia et al., 2017).  

Motivasi karyawan di perusahaan harus menjadi perhatian serius untuk mengelola sumber daya manusia. 

Mereka dituntut profesional dalam menyelesaikan kewajiban kerja (Novrianda et al., 2012; Putra et al., 2022). 
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Salah satu tindakan strategis untuk menjaga kinerja tetap baik adalah mengolah dan menjaga motivasi 

karyawan. Motivasi merupakan daya dorong bagi pekerja. Tanpa motivasi, pekerja tidak bekerja maksimal 

padahal ini akan berkontribusi pada kinerja dan produktivitas. Peran motivasi kerja ditunjukkan oleh beberapa studi 

empiris. Menurut Burns dan Alexander (2020), motivasi yang baik dapat memperkuat komitmen karyawan 

terhadap organisasi. Studi dari Sohail et al. (2014) pun menunjukkan hal yang sama di mana komitmen 

organisasi diperkuat oleh adanya motivasi kerja. Studi dari Wahyudi (2006); Joseph (2015) dan Bashaer dan 

Singh (2017) membuktikan motivasi kerja akan mengarahkan kepada peningkatan kinerja perusahaan. 

Penelitian Lestari dan Darmawan (2014); Jayaweera (2015); Hariani et al. (2016); Ghaffari et al. (2017); 

Olusadum dan Anulika (2018) menyebutkan bahwa motivasi ada hubungan nyata dengan kinerja karyawan.  

Selain motivasi kerja, religiusitas memiliki dugaan berkontribusi terhadap hasil kerja. Ini muncul karena 

seseorang yang beragama dan memiliki nilai-nilai agama akan memandang adanya kewajiban memberikan hasil 

kerja sebaik mungkin yang dia upayakan sebagai bentuk tanggung jawab (Ekizler & Galifanova, 2020). Ini juga 

dipandang sebagai hubungan pertukaran antara yang mempekerjakan dan pekerja yang merefleksikan nilai-nilai 

agama. Menurut Darto et al. (2015) dan Mathew et al. (2019), ada hubungan yang nyata antara religiusitas dengan 

kinerja karyawan. Kekuatan religiusitas dapat mendorong pencapaian hasil kerja yang baik. 

Kepemimpinan juga memiliki peran membentuk hasil kerja bagi karyawan (Santosa, 2002; Razali, 2006; 

Mardikaningsih & Darmawan, 2012; Darto et al., 2015; Hariani et al., 2016; Mardikaningsih, 2016; Sinambela 

& Lestari, 2021; Ernawati et al., 2022). Tidak semua pemimpin dapat diterima oleh karyawan. Terkadang ada 

pemimpin yang terabaikan oleh sebagian karyawan namun ada juga yang benar-benar diikuti arahan dan 

instruksinya. Ini semua tergantung pada perilaku dan gaya kepemimpinan yang benar-benar sesuai dengan 

kondisi para pengikut (Darmawan, 2008; 2010). Oleh karena itu, figur pemimpin memiliki peran untuk 

mengarahkan dan membentuk kinerja karyawan. 

Ada peran dari lingkungan kerja terhadap pembentukan kinerja karyawan. Studi dari Badayai (2012); 

Lestari dan Darmawan (2014); Darmawan (2015); Mardikaningsih (2016); Sinambela dan Lestari (2021) 

menyatakan bahwa lingkungan kerja memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan. Menurut Al-Omari dan 

Okasheh (2017), kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan dalam situasi di tempat kerja. Setiap gangguan pada 

lingkungan kerja akan memberikan pengaruh langsung terhadap gangguan perilaku yang secara khusus 

berpengaruh terhadap penurunan motivasi kerja dan kinerja karyawan. Kendala situasional yang dapat terjadi 

seperti lingkungan yang kotor dan bising, pencahayaan yang kurang dan ketiadaan dukungan sarana dan 

prasarana. Ini adalah kondisi fisik utama yang harus mendapatkan perhatian lebih. Konflik dan gangguan sosial 

juga merupakan kendala situasional dari lingkungan kerja. Dengan demikian terdapat gagasan bahwa 

lingkungan kerja berfungsi sebagai penguat dari kinerja karyawan. 

Berdasarkan pada penjelasan sebelumnya, tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, 

religiusitas, kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

Landasan Teori dan Pengembangan Hipotesis 

Motivasi Kerja 

Teori motivasi menyarankan kebutuhan psikologis (intrinsik) dan kelangsungan hidup (ekstrinsik) (Robbins & 

Judge, 2015). Secara spesifik, motivasi intrinsik didefinisikan sebagai jenis motivasi yang didasarkan pada 

minat alami individu dalam berbagai kegiatan dengan tantangan dan keunikan. Itu tidak melibatkan imbalan 

eksternal, melainkan ekspresi individu mengenai diri mereka sendiri dan minat mereka (Ryan & Deci, 2020). 

Sebaliknya, motivasi ekstrinsik dipicu oleh faktor eksternal yang terutama bersifat finansial. Ini juga dikenal 

sebagai hasil kinerja suatu kegiatan, yang meliputi penghargaan finansial, promosi, dan penilaian kinerja. 

Banyak teori yang dianggap universal untuk memprediksi dan memahami kategori kebutuhan yang ingin dicapai 

karyawan dalam motivasi dan pemenuhannya sebagai panduan prioritas atau pra-potensi dalam pekerjaan 

mereka (Mojolou et al., 2018). Motivasi selalu dikaitkan dengan banyak teori terkemuka, masing-masing 

dengan konsep dan keadaan berbeda yang memengaruhi kinerja dan kepuasan (Ryan & Deci, 2020). Motivasi 

sebagai stimulus perilaku terus diamati perannya dalam membentuk luaran dari pekerja (Issalillah et al., 2021 

Retnowati et al., 2021; Lestari & Arifin, 2021). Motivasi juga dikaitkan dengan prestasi karyawan di organisasi 

(Retnowati, 2020; Mardikaningsih & Arifin, 2022). 

 

Religiusitas 

Menurut Glock (1959), religiusitas adalah pengetahuan individu tentang agama yang diyakininya, 

keyakinan yang didasarkan pada pengetahuan tersebut, serta sikap dan perilaku keagamaan yang diungkapkan 

sesuai dengan keyakinan tersebut. Agama adalah salah satu faktor terpenting yang menentukan perilaku dan sikap 

orang seperti apa yang seharusnya ada di lingkungan tempat kerja, dan sikap yang benar akan seperti apa. Pada 

umumnya, semua agama memiliki perilaku, prinsip, dan ajaran positif yang memfasilitasi kehidupan yang baik 

secara moral dan memuaskan secara pribadi bagi individu dan masyarakat (Canda & Furman, 2009). Konsep 

religiusitas yang dianggap sebagai elemen dasar dan positif dari perkembangan manusia oleh para psikolog yang 

menarik perhatian pada refleksi agama pada kehidupan manusia. Literatur tersebut mengusulkan hasil yang 

signifikan tentang pengaruh religiusitas terhadap sikap, perilaku, dan persepsi moral seseorang di tempat kerja. 
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Oleh karena itu, dalam hubungan pertukaran antara yang mempekerjakan dan pekerja yang merefleksikan nilai-

nilai agama akan memberikan hasil kerja sebaik mungkin yang dia upayakan sebagai bentuk tanggung jawab. 

Kepemimpinan 

Dalam organisasi, beberapa pemimpin lebih cenderung mengadopsi sikap bertanggung jawab terhadap inisiatif 

dan kegiatan yang berkelanjutan, yang sebagian besar bergantung pada karakteristik pribadi pemimpin 

(Waldman & Siegel, 2008 ). Renwick et al. (2013) menekankan pentingnya karakteristik individu pemimpin, 

seperti nilai dan prinsip moral, dalam menerapkan langkah-langkah berkelanjutan di perusahaan. Perilaku 

pemimpin menjadi pedoman dan pengamatan bagi karyawan. Perilaku kepemimpinan dipahami sebagai 

aktivitas kepemimpinan yang tertanam dalam keseluruhan organisasi dan membentuk sistem penguatan diri di 

organisasi melalui praktik-praktik yang relevan, sehingga perusahaan dapat menjaga keseimbangan ekonomi, 

sosial, dan lingkungan di seluruh siklus hidup sambil membantu organisasi mencapai tujuan. Oleh karena itu 

kepemimpinan menjadi pedoman bagi karyawan untuk menunjukkan kinerja. 

 

Lingkungan Kerja 

Dalam beberapa tahun terakhir, masalah lingkungan telah menarik perhatian besar dari para peneliti dan 

organisasi (Go et al., 2020; Yılmaz & Anasori, 2021). Upaya memecahkan masalah lingkungan secara efektif 

telah menjadi tantangan eksternal utama yang dihadapi organisasi untuk meningkatkan posisi strategis mereka 

(Afsar et al., 2018). Perilaku peduli pada lingkungan tempat kerja karyawan menekankan tanggung jawab 

terhadap lingkungan, yang mengacu pada tindakan yang dilakukan oleh karyawan untuk melindungi lingkungan 

dan berkomitmen untuk memecahkan masalah lingkungan (Luu, 2019). Setiap gangguan yang terjadi pada 

lingkungan di tempat kerja akan mengganggu proses kerja. 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja telah menjadi aspek yang dibahas dan dipelajari secara luas dan direpresentasikan sebagai tindakan 

melakukan pekerjaan atau tugas yang dibebankan kepada individu dalam lingkungan kerja (Speer et al., 2020). 

Kinerja menurut Campbell et al. (1993) yang mendefinisikan kinerja sebagai tindakan yang relevan dengan 

tujuan dari seorang karyawan. Dengan kata lain, apakah perilaku karyawan sesuai dengan tujuan organisasi dan 

apakah dapat mencapai hasil yang diinginkan organisasi. Kinerja akan mencerminkan seberapa efektif seseorang 

menggunakan peluang pengaruh (Chen & Schaubroeck, 2002), yaitu apakah pekerjaan yang dilakukan 

karyawan efektif atau dapat menunjukkan bakat yang baik. 

Karyawan yang memiliki komitmen cenderung memberikan hasil kerja yang baik (Darmawan, 2019; 

Mardikaningsih & Darmawan, 2021; Jahroni et al., 2021. Putra & Darmawan. 2022). Ini menjadikan komitmen 

harus didorong untuk lebih kuat pada diri pekerja (Mardikaningsih, 2020; Ernawati et al., 2020; Widiyana 2021; 

Darmawan & Mardikaningsih, 2021; Putra & Mardikaningsih, 2022). Kinerja individu adalah kontributor bagi 

kinerja organisasi (Darmawan et al., 2021; Sinambela & Darmawan, 2021). Terkadang target kerja 

menyebabkan stres pada pekerja (Darmawan & Djaelani, 2021; Issalillah, 2022; Djaelani & Darmawan, 2022). 

Iklim kerja yang baik menentukan kondisi mental pekerja agar tidak terhambat menghasilkan kinerja 

(Darmawan et al., 2020; Sinambela & Lestari. 2021; Al Hakim, 2022). Organisasi harus mendukung proses 

kerja agar berjalan lancar (Arifin & Darmawan, 2022). Pengawasan dan penilaian kinerja menjadi unsur utama 

umpan balik kinerja yang efektif (Hariani & Irfan, 2019; Djaelani et al., 2022). Oleh karena itu dengan integritas 

dan kedisiplinan maka kinerja dapat diwujudkan dengan baik (Sinambela et al., 2019; Darmawan & 

Mardikaningsih, 2021). 

 

Metodologi Penelitian 

Metode penelitian yang digunakan adalah gabungan antara metode deskriptif dan metode survei yaitu penelitian 

dilakukan secara langsung ke sumber data yang terjadi pada saat penelitian dilakukan untuk mendeskripsikan 

dan mengamati hal-hal yang berkaitan dengan pengukuran variabel penelitian. Data diolah dan dianalisis secara 

kuantitatif melalui pendekatan statistik parametrik. Alat yang digunakan untuk pengumpulan data adalah 

kuesioner yang diadopsi dari berbagai penelitian. Untuk membuat penelitian valid non propability sampling 

telah digunakan di penelitian ini dan hanya responden yang telah dicakup yang dapat memberikan masukan 

yang efektif untuk analisis. Pengambilan sampel dengan teknik sensus yang merupakan bagian dari non 

probability sampling. Jumlah responden sebanyak 128 responden yang diambil di salah satu perusahaan yang 

bergerak di bidang transportasi di Kota Surabaya.  

Kuesioner telah dirancang untuk memeriksa pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

lingkungan kerja sebagai variabel moderasi yang menggunakan skala Likert delapan poin. Struktur kuesioner 

telah disusun seperti, pada bagian awal kuesioner telah ditempatkan informasi demografis, pada bagian 

kuesioner selanjutnya item utama dari variabel telah ditempatkan dalam tiga bagian sesuai dengan jumlah 

variabel yang terlibat. Variabel bebas adalah motivasi kerja. Indikator variabel ini menurut Conway dan Briner 

(2002) meliputi insentif; kesesuaian pekerjaan; pengembangan karir; kondisi sosial kerja; adanya penghargaan. 

Religiusitas meliputi keyakinan, adanya terapan nilai-nilai agama, pengetahuan tentang agama, berpengalaman,  

dan konsekuensi (Osman-Gani et al., 2010). Kepemimpinan tersusun dari lima indikator kepemimpinan yaitu 
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memiliki visi yang baik; siap menghadapi hambatan dan tantangan; kemampuan menentukan keputusan; 

kemampuan komunikasi yang baik; berperan sebagai motivator (Darmawan, 2008). Lingkungan kerja terdiri 

dari tiga indikator, yaitu lingkungan kerja fisik; lingkungan kerja sosial; dan lingkungan kerja mental (Jain dan 

Kaur, 2014). Variabel terikat adalah kinerja karyawan. Menurut Robbins dan Judge (2015), indikator kinerja 

karyawan adalah kuantitas; kualitas; ketepatan waktu; efektivitas; dan kemandirian. Semua indikator tersebut 

diterjemahkan ke bentuk pernyataan di kuesioner yang menyediakan pilihan jawaban berdasarkan skala likert 

dengan delapan rentang pilihan, dari Sangat Setuju Sekali bernilai 8, hingga Sangat Tidak Setuju Sekali bernilai 1.  

Untuk memperoleh hasil dari data yang dikumpulkan maka dilakukan proses menggunakan statistik 

deskriptif dan analisis regresi. Kualitas data dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas.  

 

Hasil dan Pembahasan 

Pengumpulan data dari 128 karyawan dideskripsikan berdasarkan karakteristik responden yang memiliki 

relevansi dengan topik penelitian. Tabel 1 menunjukkan latar belakang responden. 

Tabel 1. Latar Belakang Responden 

Karakteristik Kelompok Frekuensi Persentase 

Gender Pria 89 70 

Wanita 39 30 

Lama bekerja di perusahaan saat ini < 2 tahun 11 8,6 

2 – 5 tahun 31 24,2 

6 – 10 tahun 57 44,5 

> 10 tahun 29 22,7 

Usia 21 – 30 tahun 38 29,7 

31 – 40 tahun 45 35,2 

41 – 50 tahun 34 26,5 

> 50 tahun 11 8,6 

Sumber diperoleh dari hasil tabulasi data 

Tabel 1 menunjukkan analisis deskriptif responden dari 128 orang. Responden didominasi oleh kelompok 

pria sebanyak 70%. Kelompok responden lebih banyak pada usia 31-40 tahun atau 35,2%. Untuk karakteristik 

berdasarkan lama bekerja, kelompok responden didominasi pada rentang 6 sampai 10 tahun yang berarti 

sebagian besar karyawan telah memiliki hubungan yang cukup lama dengan perusahaan. 

Kuesioner harus memenuhi uji validitas agar keabsahan kuesioner terjamin. Setiap item pernyataan harus 

valid dengan ketentuan tidak kurang dari 0,3. Output SPSS untuk uji validitas diperoleh setiap item pernyataan 

dari setiap variabel menunjukkan kelayakan dan valid karena memiliki nilai corrected item total correlation 

lebih besar dari 0,3. 

 

Tabel 2. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Status 

Motivasi Kerja 0,777 Reliabel 

Religiusitas 0,792 Reliabel 

Kepemimpinan 0,882 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0,838 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,864 Reliabel 

Sumber: Hasil Ouput SPSS 

Konsistensi internal pertanyaan yang mengukur variabel penelitian diuji dengan menggunakan uji 

cronbach seperti Tabel 2. Ketentuannya adalah nilai alpha lebih dari 0,7. Dari output SPSS diperoleh nilai alpha 

Cronbach untuk motivasi kerja 0,756, religiusitas 0,792; kepemimpinan 0,882; lingkungan kerja 0,838, dan 

kinerja karyawan 0,864. Hasil ini menunjukkan semua skala memiliki konsistensi internal dan karenanya dapat 

diandalkan untuk digunakan dan diproses lebih lanjut. 
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Gambar 1. Normalitas 

 

Gambar 2 terlihat acak dan tidak ada pola yang jelas sehingga dinyatakan benar-benar tidak ada 

heterokedastisitas. Ini diperkuat dengan nilai DW 1.453 yang diartikan tidak ada autokorelasi. 

 
Gambar 2. Heteroskedastisitas 

 

Nilai tolerance lebih dari 0,1 dan VIF tidak lebih dari 10. Ini terlihat pada tabel 3 dan diartikan bahwa 

tidak ada multikolinieritas. Tabel 3 juga menunjukkan output SPS dari uji t. 

 

Tabel 3. Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 14.789 3.427  4.315 .000   

X.1 .876 .351 .162 2.499 .014 .713 1.402 

X.2 1.551 .396 .225 3.922 .000 .907 1.102 

X.3 3.382 .426 .473 7.934 .000 .840 1.190 

X.4 1.914 .335 .343 5.719 .000 .832 1.202 

Sumber: Hasil Ouput SPSS 

Table 3 menunjukkan semua nilai signifikan berada tidak lebih dari 5%. Ini membuktikan semua variabel 

bebas benar-benar berperan nyata terhadap kinerja. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja, 

religiusitas, kepemimpinan dan lingkungan kerja mampu memprediksi kinerja karyawan. Tabel 3 

menunjukkan bahwa prediksi masing‐masing predictor. Pada model regresi yang diperoleh adalah Y = 14,789 

+ 0,876X.1 + 1,551X.2 + 3,382X.3 + 1,914X.4. 

 

Tabel 4. ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3289.295 4 822.324 52.813 .000b 

Residual 1915.174 123 15.571   

Total 5204.469 127    

Sumber: Hasil Ouput SPSS 



Jurnal Baruna Horizon Vol. 5, No. 2 Desember 2022 

93 

 

Nilai F hitung adalah 52,813. Signifikan rendah dan memenuhi syarat signifikan sehingga benar terbukti 

motivasi kerja, religiusitas, kepemimpinan dan lingkungan kerja berperan membentuk secara serentak kinerja 

karyawan. 

 

Tabel 5. Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .795a .632 .620 3.946 1.453 

Sumber: Hasil Ouput SPSS 

Pada table 5 nilai adjusted R Squared 0,620. Ini berarti kontribusi yang cukup besar dari motivasi kerja, 

religiusitas, kepemimpinan dan lingkungan kerja untuk membentuk kinerja karyawan. Masukan dari variabel 

lain sebesar 38%. Korelasi juga kuat di antara variabel. 

Motivasi kerja terbukti berperan signifikan dalam membentuk kinerja. Temuan ini mempertegas peran 

motivasi kerja yang memiliki kontribusi terhadap pengembangan kinerja karyawan. Temuan ini sesuai dengan 

hasil studi sebelumnya dari Jayaweera (2015); Ghaffari et al. (2017); Olusadum dan Anulika (2018); Darmawan 

(2022). Kinerja karyawan merupakan wujud dari nilai keseluruhan yang dilakukan karyawan selama periode 

waktu tertentu sebagai bagian-bagian terpisah dari perilaku yang diharapkan oleh perusahaan. Karyawan dapat 

bertindak dalam kariernya dengan baik, dengan syarat mereka memiliki motivasi dan kemampuan kerja yang 

diperlukan untuk melakukan kinerja yang baik (Spector, 1997). Produktivitas diharapkan meningkat dengan 

adanya dorongan berupa motivasi (Darmawan et al., 2016; Putra et al., 2017; Djaelani & Retnowati, 2022; 

Hariani, 2022). Adanya motivasi juga menentukan kepuasan pekerja (Arifin & Mardikaningsih, 2022). 

Kepuasan ada berarti perusahaan dapat memenuhi harapan pekerja (Mardikaningsih &  Darmawan, 2022; Munir 

et al., 2022; Hariani, 2022). Pekerja yang puas memberikan perilaku dan hasil kerja yang terkendali (Lestari et 

al., 2020. Hariani & Sinambela, 2021). Ini akan membantu terbentuknya budaya kerja yang efektif bagi 

operasional perusahaan (Darmawan, 2021; Irfan, 2022; Purnamasari et al., 2021). Selain itu juga akan 

membentuk energi positif dari kepuasan tersebut menjadi motivasi kerja dan mencegah turnover (Ramadhan et 

al., 2013; Irfan & Putra, 2021; Arifin et al., 2022; Naufalia et al., 2022). 

Motivasi kerja dapat berbentuk segala bentuk insentif termasuk penghargaan. Semua hal tersebut 

merupakan harapan karyawan yang menjadi kewajiban perusahaan untuk memenuhinya (Darmawan et al., 

2020). Paket remunerasi merupakan salah satu wujud penguat motivasi kerja yang paling populer. Ini sesuai 

teori ekuitas yang menyebutkan kompensasi harus sesuai dengan proporsi kontribusi setiap karyawan. 

Objektivitas dan keadilan yang terwujud pada sistem tersebut semata-mata hanya untuk mendorong kontribusi 

karyawan yang lebih baik terhadap kemajuan perusahaan (Werdati et al., 2020). Semakin besar motivasi 

karyawan maka semakin besar potensi kinerja baik yang ditunjukkannya. 

Religiusitas terbukti memiliki peran nyata membentuk kinerja karyawan. Ini sesuai dengan temuan lain 

(Darto et al., 2015; dan Mathew et al., 2019). Mereka menyatakan ada hubungan yang nyata antara religiusitas 

dengan kinerja karyawan. Sejumlah penelitian lain menunjukkan bahwa agama dapat mengubah cara pandang 

seseorang terhadap pekerjaannya sebagai identitas sosial yang dirasakan di tempat kerja (Ekizler & Galifanova, 

2020). Agama memiliki efek penting pada perilaku pekerja dan interaksi dengan berbagai aspek di kehidupan 

kerja. Itu berdampak signifikan terhadap spiritualitas dan psikologi seseorang (Przepiorka & Sobol-Kwapinska, 

2018), serta pengembangan pribadi. Keyakinan agama juga dapat membantu individu menghasilkan pekerjaan 

yang baik dan mampu mengatasi kesulitan. Studi teoretis dan empiris telah dilakukan pada refleksi keyakinan 

dan perilaku keagamaan pada individu, dan bagaimana pengaruhnya terhadap perilaku orang di tempat kerja.  

Kepemimpinan membuktikan bahwa benar ada perannya membentuk kinerja karyawan. Ini sudah sesuai 

studi sebelumnya (Santosa, 2002; Razali, 2006; Mardikaningsih & Darmawan, 2012; Darto et al., 2015; Hariani 

et al., 2016; Mardikaningsih, 2016; Sinambela & Lestari, 2021; Ernawati et al., 2022). Kepemimpinan adalah 

proses interaktif dimana pemimpin berkomunikasi dengan bawahannya dan emosi memainkan peranan penting 

dalam proses interaktif tersebut (Gooty et al., 2010). Adanya kepedulian dan perhatian seorang pemimpin dapat 

mempengaruhi perilaku kerja karyawan (Van Kleef et al., 2010 ; Wang dan Seibert, 2015). Kepemimpinan juga 

dipandang sebagai perilaku pemimpin terhadap bawahan melalui interaksi yang bijaksana, dukungan perhatian, 

ekspresi emosional, dan komunikasi terbuka (Kaplan et al., 2014), dan telah ditemukan bahwa pemimpin dapat 

mempromosikan kemandirian bawahan. kemanjuran, optimisme, dan keamanan psikologis dan meningkatkan 

kinerja mereka melalui perhatian pribadi dan stimulasi intelektual (Rowold & Rohmann, 2009). Oleh karena itu, 

pemimpin dengan perilaku kepemimpinan tauladan dapat meningkatkan kinerja bawahan melalui dukungan 

kepedulian dan komunikasi terbuka. Dengan demikian kepemimpinan merupakan anteseden penting dari kinerja 

karyawan. 

Studi ini juga menemukan bahwa lingkungan kerja terbukti dapat berperan menjadi penentu kinerja 

karyawan. ini sama dengan hasil Badayai (2012); Lestari dan Darmawan (2014); Darmawan (2015); Sinambela 

dan Lestari (2021) Mardikaningsih (2016); Radjawane dan Darmawan (2022); Mardikaningsih (2022). Kinerja 

individu lebih dari kemampuan karyawan itu sendiri. Motivasi sebagai penggerak utama beserta 

kemampuan kerja berpadu dalam bentuk upaya karyawan untuk memberikan hasil kerja sesuai h arapan 

perusahaan. Untuk mencapai produktivitas yang lebih efektif dan optimal, setiap perusahaan harus 
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membentuk lingkungan yang mendukung proses kerja. Motivasi adalah karakteristik individu, tetapi dapat 

muncul dari individu (misalnya kepribadian) dan juga dari kondisi lingkungan. Peningkatan kinerja 

karyawan beserta produktivitas untuk mencapai efisiensi maksimum sumber daya manusia dan material 

yang digunakan adalah tugas manajemen yang jelas dan penting (Darmawan & Putra, 2022). Kinerja 

menunjukkan tingkat kualitas kerja karyawan yang bekerja, tingkat inovasi mereka, teknik pemecahan 

masalah dan metode pemanfaatan sumber daya yang tersedia, serta energi dan waktu mereka menggunakan 

cara untuk melakukan tugas di lingkungan kerja.  

Mungkin lingkungan tempat kerja di sebagian industri tidak aman, tidak sehat, dan tidak nyaman. 

Meski demikian perusahaan setidaknya dapat mengupayakan kondisi kerja yang tidak menimbulkan 

ancaman keamanan, kesehatan dan kenyamanan kerja serta berdampak pada kinerja karyawan. Gangguan 

pada tempat kerja berdampak kurang baik dalam proses kerja dan ini memengaruhi hasil (Armstrong, 

2009). Menurut Luthans (2011), lingkungan kerja yang dirancang sesuai dengan harapan pekerja menjadi 

sarana mendorong mereka mencapai hasil kerja dan produktivitas yang lebih baik. Selain itu juga 

memunculkan perilaku kerja yang inovatif (Ningwulan et al., 2012; Baskoro et al., 2021). Lingkungan di 

tempat kerja terwujud dengan kondusif menyebabkan kontribusi menuju hasil kerja yang berkembang 

membaik.  

 

Penutup 

Hasil penelitian ini menyebutkan bahwa motivasi kerja dan religiusitas berperan nyata membentuk kinerja 

karyawan. Selain itu juga studi memperkuat kepemimpinan dan lingkungan kerja turut berperan membentuk 

kinerja karyawan. 

Pihak manajemen perlu memerhatikan determinan motivasi karyawan kemudian mengolah dan 

menawarkan kepada karyawan. Sistem imbalan masih dirasa cara yang efektif untuk mengembangkan 

motivasi karyawan. Cara klasik yang dapat dilakukan adalah manajer harus mengetahui kebutuhan utama 

pekerja untuk mengelola dan menangani mereka menuju kinerja pekerjaan yang hebat di perusahaan. Ketika 

kebutuhan mereka terpenuhi, karyawan cenderung bertanggung jawab atas kinerja mereka dan dengan 

demikian mereka akan berkinerja baik untuk mencapai tujuan perusahaan mereka. Kompensasi dengan segala 

bentuk merupakan wujud pemenuhan harapan karyawan terhadap perusahaan mengenai kesejahteraan. 

Perusahaan yang efektif adalah yang peduli dengan kesejahteraan karyawan. Pemenuhan hal tersebut 

berpotensi memunculkan kepuasan kerja bagi karyawan dan ini efektif untuk mendukung hasil kerja yang lebih 

baik.  

Perusahaan memberikan wadah untuk mengembangkan nilai-nilai agama di tempat kerja dan menangkal 

semua ajaran bersifat radikal. Selain itu, perusahaan juga seharusnya menyediakan lingkungan kerja yang 

menyenangkan bagi karyawannya sehingga mereka dapat berkonsentrasi pada tugas mereka dan menjadi lebih 

produktif. Kepuasan kerja dan kompensasi dapat dijadikan variabel bebas atau variabel moderasi yang diamati 

bagi studi lanjutan berdasarkan hasil penelitian ini. 
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