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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, religiusitas 

dan tacit knowledge berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Makin jaya. 

Berdasarkan tujuan dari penelitian tersebut maka jenis penelitian ini yaitu 

menggunakan penelitian penjelasan (Explanatory Research) yaitu pendekatan 

kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah Semua karyawan CV. Makin Jaya. 

Dalam penelitian ini, rumus yang digunakan dalam penentuan sampel adalah 

sampel jenuh dan ditemukan sejumlah 60 responden. Hasil menunjukkan bahwa 

motivasi kerja, religiusitas dan tacit knowledge berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan secara simultan maupun parsial.  

 

Kata Kunci: motivasi kerja, religiusitas, tacit knowledge dan kinerja karyawan. 

  



 

ABSTRACK 

The purpose of this study was to determine the influence of work motivation, 

religiosity, and tacit knowledge on employee performance at CV. Makin Jaya. 

Based on these objectives, this study employed explanatory research, specifically a 

quantitative approach. The population was all employees of CV. Makin Jaya. The 

sampling method used was saturated sampling, resulting in a total of 60 

respondents. The results indicate that work motivation, religiosity, and tacit 

knowledge influence employee performance, both simultaneously and partially. 

 

Keywords: work motivation, religiosity, tacit knowledge, and employee 

performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Industri sepatu di Indonesia semakin berkembang seiring dengan 

perkembangan teknologi dan kebutuhan akan produk industri semakin 

meningkat untuk kelangsungan hidup semua orang. Di samping itu Industri 

merupakan bagian penting dari pembangunan ekonomi di Indonesia, dan 

berkontribusi terhadap kemajuan secara keseluruhan. Salah satunya ialah pada 

industri pembuatan sol sepatu dengan kualitas yang sesuai dengan standart. 

Dalam berjalannya suatu perusahaan, komponen sumber daya manusia (SDM) 

merupakan salah satu komponen yang paling utama dalam mendukung 

keberhasilan perusahaan, sehingga potensi sumber daya manusia perlu 

diupgrade dan dikelola dengan baik agar mampu bersaing dalam persaingan 

global. 

CV. Makin Jaya adalah perusahaan yang bergerak dibidang pembuatan 

sol sepatu, khususnya sol yang berbahan baku untuk digunakan pada proses 

pembuatannya adalah dari limbah sampah sol-sol sandal dan sepatu yang bekas 

bisa disebut juga dengan (afalan atau gembos) untuk didaur ulang kembali 

dikelola menjadi produk sol yang berkualitas tinggi. Jenis sol yang akan di 

produksi ada dua jenis yaitu PVC (Poly Vinyl Chloride) dan TRP (Thermo 

Plastic Rubber) dengan kedua jenis sol yang akan diproduksinya. PVC adalah 

produk sol yang memiliki satu warna saja yaitu hitam dan pada produk soal 

jenis ini yang bahan bakunya dari limbah sampah tersebut. TRP adalah produk 

sol yang bahan bakunya diambil dari import berupa bahan mentah yang akan 
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diproses lagi untuk dijadikan produk sol bahan ini mempunyai warna putih 

bening atau transparan. Dengan adanya bahan material ini perusahaan CV. 

Makin Jaya ini mampu memproduksi produk sol sandal dan sepatu yang 

terbaru yang akan dipasarkan, dan siap digunakan oleh semua masyarakat. 

Perusahaan ini mampu mencetak produk yang berkualitas tinggi sehingga bisa 

memberikan kepuasan kepada pelanggan. 

Adanya langkah baru menjadi perusahaan yang terorganisasi atau 

teratur, mendorong CV. Makin Jaya ini untuk yang menjadi terutama dalam 

perusahaan produksi sol sepatu khususnya di daerah Mojokerto. Untuk 

menghasilkan produk yang berkualitas maka harus ditunjang melalui kinerja 

perusahaan dan kinerja perusahaan yang dibentuk melalui kinerja karyawan, 

karena karyawan adalah tumpuan utama oraganisasi atau perusahaan. 

Berdasarkan observasi dan wawancara non formal dari Moch Makhin 

selaku owner CV Makin jaya, Mojokerto Indonesia, tidak adanya pegawai 

yang resign dan PHK tidak pernah terjadi dalam beberapa tahun ini. Data resign 

beberapa tahun terakhir menunjukan sebanyak 4 orang dari 64 total karyawan. 

Karena karyawan mematuhi dan menerapkan peraturan perusahaan dengan 

baik dan benar, dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, hal ini bisa saja 

terjadi karena pemimpin perusahaan bisa memberikan motivasi serta inovasi 

kepada karyawan, dan komunikasi yang baik antara karyawan dengan atasan. 

Lingkungan kerja yang ada di perusahaan mungkin juga menjadi alasan 

misalnya saja fasilitas yang ada di perusahaan cukup memadai. Adapun 

bemberian kompensasi yang merata dan adanya kenaikan gaji yang diberikan 

bisa menjadi alasan.  
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Dengan melihat hal tersebut, perusahaan perlu meingkatkan faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. pemimpin sekaligus owner 

perusahaan untuk terus bisa memotivasi para karyawan agar permasalahan 

yang ada dalam perusahaan lebih mudah diselesaikan dengan baik. Dalam 

hubungan pimpinan dengan bawahannya, kesesuaian antara gaya 

kepemimpinan yang dibawa oleh owner dengan apa yang menjadi harapan 

karyawan tentu akan menimbulkan dampak lebih positif kedepanya kepada 

para karyawan selain itu pegawai yang bekerja adalah kebanyakan warga 

setempat, menimbulkan kesinambungan yang berlanjut yang juga di dukung 

dengan komunikasi bawahan dan atasan yang lebih hangat, hal itu pemimpin 

mampu menjaga kenyamanan karyawannya. Ownernya juga tergabung dalam 

lingkup pengusaha muda daerah Mojokerto, sehingga inovasi yang di terapkan 

pada CV Makin jaya termasuk terdepan,  di lingkungan kerja dan owner juga 

menerapkan asas kekeluargaan serta asas keagamaan di dalam perusahaan. 

Kenyamanan tersebut merupakan hasil dari kebijakan-kebijakan yang 

dikeluarkan dan diterpakan pada unit kerja yang di dapatkan dari pengalaman 

bergabungnya owner di lingkup pengusaha muda kabupaten Mojokerto. 

Dengan hal itu perlu adanya dorongan kepada para bawahannya yang bekerja 

sesuai dengan job deskripasi untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan 

visi misi yang diharapkan oleh perusahaan, dengan hal itu tentunya karyawan 

akan merasa nyaman dalam bekerja. 

 

Tabel 1. 1 Jumlah Pegawai 

no Tahun  Pegawai resign Pegawai tetap 

1 2021-2022 Tidak ada 64 orang 
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2 2023-2024 Ada, sebanyak 4 

orang 

60 orang 

Sumber : Data Primer 2024 

Kenyamanan karyawan adalah ujung tombak dalam memajukan 

perusahaan karena itu kemajuan dan kemunduran suatu perusahaan tergantung 

pada kinerja karyawan. Kinerja yang buruk akan berakibat pada minimnya 

produktivitas karyawan dalam perusahaan. Perusahaan membutuhkan 

karyawan yang mampu bekerja dengan lebih baik dan cepat, sehingga 

diperlukan karyawan yang mempunyai kinerja (job performance) tinggi Satria 

Tahir (2019). Faktor Penting yang dapat menentukan kinerja karyawan dan 

kemampuan suatu organisasi beradaptasi dengan lingkungan  menurut Bass 

(2018) adalah disiplin, motivasi dan prestasi kerja. Permasalahan kinerjapun 

menjadi fenomena yang meranik untuk diangkat karena menurut Hasibuan 

(2020) kinerja yang buruk berakibat pada pencapaian waktu yang menurun 

dalam perusahan. 

Dengan demikian, perusahaan diharapkan dapat memberikan perhatian 

kepada sumber daya manusia atau karyawannya dengan memahami faktor-

faktor yang dapat mendukung kinerja karyawan, dimana kinerja karyawan 

merupakan suatu sikap atau aktivitas yang dilakukan maupun tidak dilakukan 

oleh karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya selama jam kerja 

berlangsung.  Kinerja karyawan yang optimal dapat diwujudkan dengan 

dengan adanya dorongan motivasi yang dapat mendukung suasana psikologis 

karyawan, karena karyawan yang tidak produktif dalam bekerja salah satunya 

adalah disebabkan karena terdapat problem dalam motivasi kerjanya 

Brahmasari dan Suprayetno (2018). 
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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. Rutinitas yang monoton dapat 

menurunkan semangat dan motivasi kerja yang dimiliki sehingga nantinya 

akan memberikan dampak yang buruk terhadap kinerja perusahaan. pemberian 

motivasi kerja pada diri seorang karyawan secara tepat akan menimbulkan 

semangat, dan dorongan dalam bekerja sehingga hal ini akan meningkatkan 

produktivitas kerja.  

Adapun suasasan psikologis yang dapat mendukung motivasi kerja 

karyawan tersebut salah satunya adalah dapat diwujudkan melalui adanya 

faktor agama atau religiusitas karyawan. Hal ini dikarenakan setiap agama pasti 

akan mengajarkan kebaikan kepada penganutnya, sehingga agama memiliki 

peran sebagai suatu sistem yang memberikan norma atau aturan yang dapat 

dijadikan sebagai acuan atau filter bagi seseorang dalam melakukan segala 

aktivitasnya termasuk dalam aktivitas bekerja. Menurut Burns & Alexander 

(2020), motivasi yang baik dapat memperkuat komitmen karyawan terhadap 

organisasi. 

Religiuitas merupakan pengetahuan, pengalaman atau mampu 

menerapkan konsep dasar islam yang meliputi aqidah ( kepercayaan), syariah 

(hukum), dan akhlak (sikap). Dalam agama, bekerja merupakan ibadah kepada 

Tuhan dan bentuk praktek dari niat yang ada dalam diri seseorang untuk 

mencari kekuatan, kesuksesan, kekayaan untuk diri sendiri, dan kekaguman 

terhadap orang lain serta nilai-nilai dalam hidup Barkin (2015). 
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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). 

Kekuatan religiusitas dapat mendorong pencapaian hasil kerja yang baik. 

Dalam meingkatkan kinerja karyawan tak lepas dari implementasi tacit 

knowledge. 

Penerapan tacit knowledge dipandang sangat membantu dalam 

mengelola pengetahuan karyawan dalam melayani tamu sehingga kinerja 

karyawan bisa terjaga dengan baik. Karyawan diarahkan bagaimana 

menerapkan pengetahuan dan pengalaman yang selama ini dia dapatkan untuk 

digunakan dalam rangka memperbaiki kinerjanya sehingga secara langsung 

juga mempengaruhi kinerja perusahaan. 

Berdasarkan penelitian Munir (2022) mengenai pengaruh motivasi 

kerja, religiusitas, kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi kerja dan religiusitas 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Berdasarkan penelitian Lestari (2021) Pengaruh pengembangan sumber 

daya alam manusia dan religiuitas terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening hasil penelitian menunjukan bahwa semakin 

sering pengembangan sumber daya manusia diberikan maka semakin tinggi 

kinerja karyawan dan semakin tinggi religiusitas karyawan maka kinerja 

karyawan akan semakin tinggi dan akan menghasilkan kepuasan kerja bagi 

karyawan. 
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Sedangkan berdasarkan  penelitian Julianry (2021) Pengaruh pelatihan 

dan motivasi terhadap kinerja karyawan serta kinerja organisasi kementrian 

komunikasi dan informatika hasil penelitian menunjukan  bahwa variabel 

motivasi berprngaruh negatif terhadap kinerja karyawan akan tetapi 

berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. 

Dengan demikian berdasarkan perbedaan hasil penelitian dapat muncul 

karena berbagai faktor seperti metode penelitian yang berbeda, perbedaan 

sampel, perbedaan instrumen pengukuran, atau variasi dalam variabel 

independen dan dependen. Oleh karena itu, penelitian dilakukan untuk 

memahami lebih lanjut atau memberikan klarifikasi terhadap temuan yang ada 

atau untuk mengeksplorasi area yang belum sepenuhnya dipahami. 

Dari uaraian latar belakang tersebut  peneliti tertarik untuk melihat 

“PENGARUH MOTIVASI KERJA, RELIGIUSITAS DAN TACIT 

KNOWLEDGE TERHADAP KINERJA KARIYAWAN”. 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah motivasi kerja, religiusitas dan tacit knowledge berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan pada CV. Makin jaya? 

2. Apakah pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada CV. 

Makin jaya? 

3. Apakah pengaruh religiusitas terhadap kinerja karyawan pada CV. Makin 

jaya? 

4. Apakah pengaruh tacit knowledge terhadap kinerja karyawan pada CV. 

Makin jaya? 
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1.3 Tujuan Dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian  

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja, religiusitas dan 

tacit knowledge berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Makin 

jaya. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada CV. Makin jaya. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh religiusitas terhadap kinerja 

karyawan pada CV. Makin jaya. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh tacit knowledge terhadap 

kinerja karyawan pada CV. Makin jaya. 

1.3.2 Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Secara praktis 

- Agar bisa dijadikan pijakan dan referensi pada penelitian selanjutnya 

yang berkaitan dengan pengaruh motivasi kerja, religiusitas, tacit 

knowledge dan kinerja karyawan. 

2. Secara teoritis 

- Sebagai hasil karya dalam menambah wawasan pengetahuan yang 

mampu memperluas pola pikir pembaca khususnya menyangkut 

motivasi kerja, religiusitas dan tacit knowledge dan kinerja karyawan 

sehingga menjadi bahan pembelajaran ilmu pengetahuan. 
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- Penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan dan evaluasi untuk 

menyusun strategi pemasaran guna untuk mengembangkan bisnis 

sehingga dapat lebih dikenal oleh konsumen. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan 

Penelitian ini pada dasarnya memiliki tujuan untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh motivasi kerja, religiusitas dan tacit knowledge 

terhadap kinerja karyawan.  Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, 

maka kesimpulan dari penelitian yang telah dilakukan yaitu: 

1. Motivasi kerja, religiusitas dan tacit knowledge secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

3. Religiusitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

4. Tacit knowledge berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 5.2 Keterbatasan 

Penelitian ini memiliki keterbatasan, sehingga hasil penelitian yang 

dicapai masih belum memberikan hasil yang diharapkan. Adapun beberapa 

keterbatasan untuk penelitian selanjutnya yaitu: 

1. Penelitian ini hanya mengandalkan data dari pernyataan dalam 

kuesioner yang dibatasi oleh indikator, sehingga data yang diperoleh 

kurang menggambarkan kondisi yang lebih luas. 

2. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan kuesioner sehingga data yang didapat dikelola 
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berdasarkan hasil jawaban responden yang dikumpulkan melalui 

kuesioner saja. 

5.3 Saran 

Sebagai tindak lanjut dari beberapa temuan penelitian ini maka peneliti 

merekomendasikan saran sebagai berikut: 

1. Disarankan untuk mengambil sampel dengan melebarkan jangkauan 

area responden yang lebih luas. 

2. Melakukan penelitian dari perspektif yang berbeda, dengan memilih 

variabel lainnya di luar variabel penelitian ini, seperti gaya 

kepemimpinan dan gaji. 
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