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Setiap perubahan industri, selain membawa perubahan teknologi, sosial, dan
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nomi, akan memberikan pula pada perubahan seseorang dalam bekerja dan gaya

dikarenakan perubahan yang terjadi bersifat radikal (Ejsmont, 2021). Revolusi
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usiri keempat atau biasa dikenal sebagai Industri 4.0 (74.0) menghadapi tantangan

ukup berat dari era sebelumnya, yaitu memasuki era volatility, uncertainty,
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xity, dan ambiguity (VUCA) (Ferdinan dkk., 2023). Hal ini menjadi salah satu

sitas Katolik Darma Cendika. Hagya dipergunakan
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angan terbesar yang dihadapi oleh organisasi, untuk mampu menemukan cara yang
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(

bermayer dkk., 2022).
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Perusahaan ditantang untuk mampu mempercepat pengembangan dalam
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agai aspek, seperti mampu beradaptasi, meningkatkan fleksibilitas, melakukan
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entralisasi dalam pengambilan keputusan, dan meningkatkan sumber daya yang

fisic D dan efektif (Ortt dkk., 2020). Situasi seperti ini, tentunya menjadi tantangan

arus dihadapi, dimana setiap perusahaan harus mampu mempersiapkan diri
dalam menghadapi era globalisasi, agar tetap maju dan menguntungkan. Hal ini
tentunya harus dibarengi dengan mampu mengurangi kerugian dari adanya persaingan

global yang terjadi, dengan cara pengelolaan sumber daya yang efektif dan efisien.



Aspek kunci dari industri 4.0 adalah aspek sosial yang meliputi karyawan (Ova
dkk., 2022). Kesadaran akan pentingnya karyawan sebagai sumber daya yang penting
dalam sebuah organisasi, menjadi suatu hal yang krusial untuk bisa bersaing di dunia
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. Hal ini yang dapat mencerminkan bahwa jika kinerja karyawan tinggi, maka
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Keberhasilan kinerja suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja

annya (Evi dan Tine, 2022). Selain itu, menurut Prastiwi dkk. (2022)
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h karyawannya. Perusahaan telah menyadari perlu adanya pengembangan

eristik yang dinamis dan unik, yang memberdayakan competitive advantage
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Di Indonesia, salah satu perusahaan yang mampu bertahan dan terus
berkembang dengan mampu bersaing di industri supplier bahan kue dan makanan saat
ini adalah PT Hakiki Donarta Surabaya. PT Hakiki Donarta Surabaya telah menjadi
salah satu perusahaan berpengalaman yang berdiri sejak tahun 1969 dengan

memproduksi produk, seperti margarin, minyak, gula, vitamin, coklat, roti, dan lain



sebagainya. PT Hakiki Donarta Surabaya mampu bertahan dan terus berkembang
dalam menghadapi permintaan konsumen di dunia modern, sebagai buktinya adalah

mampu memproduksi produk baru agar-agar dengan bahan dasar rumput laut. Hal ini
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Eksistensinya dalam dunia bisnis bahan kue dan makanan dapat dinilai bahwa
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Tabel 1.1
Data Kinerja Karyawan
PT Hakiki Donarta Surabaya 2020 - 2022
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2020 2021 2022
B Target 100% 100% 100%
B Rata-rata Pencapaian 66% 70% 78%

Sumber: PT Hakiki Donarta Surabaya



Tabel 1.1 memperlihatkan data terkait kinerja karyawan PT Hakiki Donarta
Surabaya dengan usia kerja sudah 2 tahun bekerja pada tahun 2020 - 2022. Berdasarkan
tabel tersebut PT Hakiki Donarta Surabaya mengalami tren peningkatan kinerja

awan selama 3 tahun kebelakang, dilihat dari target capaian perusahaan dari setiap

'gergun,gkan
&n

adi
ré‘ny/pla
<

gasia

ing-masing divisi perusahaan. Pada tahun 2020 - 2022 karyawan mampu

elesaikan target perusahaan dengan persentase 66% - 78%. Hal ini menandakan
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t adalah data rekap absensi karyawan PT Hakiki Donarta Surabaya 2020 - 2022.
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Tabel 1.2
Data Rekapitulasi Absensi Karyawan
PT Hakiki Donarta Surabaya 2020 - 2022

Tahun | Jumlah Hari Kerja | Jumlah Kehadiran | Persentase (%)
2020 250 162 64.71%

247 220 89%

238 224 94.06%
Sumber: PT Hakiki Donarta Surabaya
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Tabel 1.2 memperlihatkan tingkat kehadiran karyawan PT Hakiki Donarta
Surabaya dengan usia kerja sudah 2 tahun bekerja pada tahun 2020 - 2022. Berdasarkan
tabel tersebut karyawan PT Hakiki Donarta Surabaya mengalami peningkatan tingkat

kehadiran karyawannya selama 3 tahun kebelakang, dengan persentase 64.71% -



94.06%. Artinya, dalam kurun 3 tahun PT Hakiki Donarta Surabaya mengalami
kenaikan tingkat kehadiran karyawan pada setiap tahunnya. Hal ini menandakan bahwa
PT Hakiki Donarta Surabaya memiliki tingkat kedisiplinan karyawan yang cukup
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an, salah satunya motivasi kerja (Siswadi dan Lestari, 2021). Motivasi kerja

ap sebagai suatu elemen yang penting dalam meningkatkan kinerja karyawan

iBn dag'pen@tian
sesuaildenga

gRefektif, karena dalam mencapai tujuan organisasi para pemilik usaha akan

gantung kepada kinerja karyawan (Vo dkk., 2022). Hal ini menjadikan motivasi
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sebagai kekuatan untuk mendorong karyawannya dalam mencapai tujuan dan

ran yang telah ditetapkan organisasi (Niroula dan Updhaya, 2022). Oleh sebab itu,
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ivasi kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam memengaruhi

¢ ' karyawan (Thang dan Nghi, 2022).

bertujuan untuk mencapai sasaran organisasi dengan memberikan dorongan semangat

Menurut Pancasila dkk. (2020) menyatakan bahwa pemberian motivasi kerja

kerja karyawannya, agar mampu bekerja keras dengan memaksimalkan kemampuan
yang dimiliki. Selain itu, motivasi kerja bisa menjadi cara dalam meningkatkan moral

karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Motivasi yang tinggi, akan



meningkatkan motivasi kerja, karyawan akan lebih giat dalam menyelesaikan setiap
tugas yang dikerjakannya, karena karyawan akan merasa lebih diperhatikan untuk

diberikan dorongan untuk maju, dan merasa didukung oleh organisasi (Frastika dan
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Salah satu faktor lainnya yang mendukung karyawan untuk berkembang adalah
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52(53). Perilaku kerja inovatif berkaitan dengan serangkaian aktivitas kerja yang

ilak ikan melalui tahapan untuk mencapai tujuan akhir mengembangkan dan

gkatkan kinerja yang efektif (Ferdinan dan Lindawati, 2021). Menurut Setyorini
dkk. (2022) menyatakan bahwa perilaku kerja inovatif suatu hal yang penting dalam
mengembangkan organisasi dan meningkatkan kinerja karyawan, melalui efisiensi

berbagai kegiatan yang muncul melalui inovasi. Oleh sebab itu, setiap karyawan



dituntut untuk memiliki perilaku inovatif agar mendukung efektivitas dan
keberlangsungan perusahaan (Hadi dkk., 2020).
Dukungan yang diberikan oleh organisasi yang dirasakan oleh karyawannya,

at menjadi sumber semangat dalam melaksanakan pekerjaannya (Furianiskurlina
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., 2022). Perusahaan perlu memberikan dukungan kepada para karyawannya,
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Cara organisasi memperlakukan karyawan akan memengaruhi persepsi
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annya, terkait alasan atau motif organisasi melakukan hal tersebut. Karyawan
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Menurut Weny dkk. (2021) menyatakan karyawan yang memiliki persepsi
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iki kontribusi secara penuh untuk memberikan kinerja yang terbaik bagi

:"1' anisasi tersebut (Ridwan dkk., 2020). Ini menjadi sebuah sikap karyawan yang
dianggap oleh organisasi sangat berharga (Li dkk., 2022).

Berdasarkan latar belakang permasalahan terkait kinerja karyawan, motivasi
kerja, perilaku kerja inovatif, dan persepsi dukungan organisasi, terdapat pula research

gap (perbedaan hasil penelitiaan) yang dilakukan oleh peneliti terdahulu. Terdapat



penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wijaya dan Pradhanawati (2020) dan
Ompusunggu dan Kusmiyanti (2021) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan, penelitian yang dilakukan oleh Khairunnisa
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan pemaparan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas,

maka rumusan masalah pada penelitian ini adalah:

an Universitas Katolik Darma Cendika. Hanya dipergunakan
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Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT
Hakiki Donarta Surabaya?

Apakah perilaku kerja inovatif berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT Hakiki Donarta Surabaya?

Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada PT Hakiki Donarta Surabaya?

juan Penelitian
Berdasarkan pemaparan latar berlakang masalah dan rumusan masalah di atas,

ujuan penelitian pada penelitian ini adalah:

Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT Hakiki Donarta Surabaya.
Untuk mengetahui pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja

karyawan pada PT Hakiki Donarta Surabaya.

. Untuk mengatahui pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja

karyawan pada PT Hakiki Donarta Surabaya.
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1.4 Manfaat Penelitian
Peneliti berharap bahwa penelitian ini bisa memberikan manfaat bagi semua
pihak. Peneliti membagi manfaat penelitian ini menjadi dua jenis, yaitu manfaat teoritis

praktis. Berikut manfaat dari penelitian ini:
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1 Manfaat Teoritis

Peneliti berharap bahwa penelitian ini dapat menambah wawasan dan
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Peneliti berharap bahwa penelitian ini dapat menjadi bahan pertimbangan dan
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bagi perusahaan, secara khusus PT Hakiki Donarta Surabaya dalam membuat
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