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Abstract 

Small and Medium Enterprises (SMEs) have been proven in many countries to be 

able to become the backbone of a people's economy that can reduce the impact of the global 

economy. Banjarmasin as the capital of the province of South Kalimantan has become the 

home for many small and medium-sized enterprises for various industries. One 

characteristic of the Banjar tribe is the sasirangan cloth, the majority of business operators 

are located in the city of Banjarmasin. SME performance is one of the focuses in ensuring 

business sustainability. Sasirangan SMEs in Banjarmasin majority have an age that has 

been long enough and is able to survive until now. To guarantee good performance, of 

course it cannot be separated from good human resource governance. This study aims to 

find out the interaction between motivation given by business actors to their employees. The 

number of samples involved in this study amounted to 35 people. The results of this study 

found that there was a very close relationship between motivation and job satisfaction of 

employees of the sasirangan cloth UKM for the performance of SMEs. Detailed discussion 

will be discussed in each section of this article. 
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Abstrak 

Usaha Kecil Menengah (UKM) telah terbukti pada banyak negara, mampu menjadi 

tulang punggung ekonomi kerakyatan yang dapat meredam dampak ekonomi global. 

Banjarmasin sebagai ibu kota provinsi Kalimantan selatan telah menjadi rumah bagi banyak 

usaha kecil dan menengah untuk berbagai industry. Salah satu ciri khas dari suku banjar 

adalah kain sasirangan yang mayoritas pelaku usahanya berlokasi di kota Banjarmasin. 

Kinerja UKM menjadi salah satu focus dalam menjamin keberlanjutan usaha. UKM 

sasirangan di Banjarmasin mayoritas telah memiliki usia yang sudah cukup lama dan 

mampu bertahan hingga saat ini. Untuk menjamin kinerja yang baik, tentunya tidak lepas 

dari tata kelola sumberdaya manusia yang baik. Penelitian ini bertujuan untuk mencari tahu 

interaksi antara motivasi yang diberikan oleh para pelaku usaha kepada para karyawannya. 

Jumlah sampel yang terlibat dalam penelitian ini berjumlah 35 orang. Hasil dari penelitian 

ini menemukan bahwa terdapat hubungan yang sangat erat antara motivasi dan kepuasan 

kerja karyawan UKM kain sasirangan terhadap kinerja UKM. Pembahasan mendetail akan 

dibahas dalam tiap bagian pada artikel ini. 

Kata kunci: UKM, Sasirangan, Banjarmasin, PLS-SEM, Kinerja 
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PENDAHULUAN 

Jumlah UKM di Indonesia pada 2014 

menurut data Kementerian Koperasi dan 

UKM mencapai 56,2 juta unit, dan mampu 

menyerap 97,2% pekerja dari total angkatan 

kerja. UKM memainkan peran penting dalam 

pertumbuhan ekonomi dan dalam 

mengurangi pengangguran dan kemiskinan. 

Ini juga berperan dalam pendapatan devisa. 

UKM adalah sumber pendapatan primer atau 

sekunder bagi banyak keluarga kecil dan 

menengah di Indonesia, membantu kelompok 

masyarakat, termasuk perempuan, yang juga 

merupakan minoritas 

Kehadiran MEA pada akhir 2015 telah 

menjadi peluang bagi UKM untuk 

mengembangkan berbagai kualitas ekonomi 

di Asia Tenggara dalam pengembangan pasar 

bebas. MEA adalah kesempatan yang baik 

untuk menunjukkan kualitas dan kuantitas 

produk dan Sumber Daya Manusia (SDM) 

Indonesia ke negara lain secara terbuka, 

mengembangkan produk bisnis dan pasar ke 

pasar luar negeri karena hambatan 

perdagangan akan cenderung menurun dan 

bahkan tidak ada. Namun, di sisi lain, MEA 

akan menjadi ancaman bagi UKM di dalam 

negeri jika pelaku UKM tidak siap 

menghadapi serbuan produk asing dan tidak 

mampu bersaing. Selain itu, ada tantangan 

yang harus dihadapi UKM, seperti 

persaingan yang semakin ketat membutuhkan 

sumber daya yang kompeten. UKM perlu 

meningkatkan daya saing mereka sebagai 

industri yang kreatif dan inovatif, 

meningkatkan standar, desain, dan kualitas 

produk kemasannya, agar lebih menarik, 

untuk memenangkan persaingan. TQM 

diharapkan dapat digunakan untuk 

meningkatkan kinerja UKM. 

Kinerja UMKM sebetulnya dapat dilihat 

dari kinerja karyawan yang terlibat dalam 

kegiatan usaha. Untuk itu, peningkatan 

kinerja karyawan perlu untuk diperhatikan. 

Ada beberapa hal yang mempengaruhi 

kinerja karyawan, beberapa diantaranya 

adalah, total quality management (TQM), 

motivasi karyawan, dan kepuasan kerja. 

TQM dimasukkan ketika pemilik usaha 

sudah menerapkan pola pengelolaan yang 

sesuai dengan karakteristik usahanya dan di 

desain sedemikian rupa.  

Banyak penelitian menunjukkan bahwa 

karyawan setia mewakili nilai bagi 

perusahaan dan karyawan setia lebih 

berkomitmen terhadap peningkatan kualitas 

layanan secara terus menerus (Jun, Cai, & 

Shin, 2006; Hart & Thompson, 2007). 

Sementara banyak perhatian telah diberikan 

di masa lalu untuk meneliti isu-isu yang 

berkaitan dengan asosiasi empiris di antara 

praktik manajemen mutu total (TQM), 

kinerja organisasi dan kepuasan pelanggan, 

literatur tentang isu-isu pemahaman dampak 

praktik TQM terhadap kepuasan dan loyalitas 

karyawan telah muncul hanya dengan sangat 

Perlahan dan dengan cara yang lebih 

tersebar. Beberapa penelitian tentang TQM 

telah membuktikan bahwa dengan 

pengelolaan yang baik, maka TQM dapat 

meningkatkan kinerja perusahaan. TQM 

telah mengubah perusahaan Jepang menjadi 

lebih kompetitif di pasar global untuk 

memenangkan pangsa pasar, sebagai 

buktinya kini produk Jepang terbukti menjadi 

yang terbaik dalam kualitas dan bisa bersaing 

dengan kompetitornya dan bertahan di pasar 

yang kaku sekarang ini (Garvin, 1988). 

Begitu juga halnya dengan motivasi. 

Secara teoritis, motivasi individu maupun 

kelompok juga dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Banyak peneliti telah mencoba 

membuat sebuah teori ringkas untuk 

merumuskan motivasi namun semuanya 

membawa ke hasil yang berbeda. Penelitian 

telah dilakukan mengenai subjek ini dan 
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banyak teori dirancang yang sangat 

mempengaruhi perilaku organisasi. Misalnya 

teori motivasi Herzberg (1959) yang masih 

digunakan saat ini. Menurut Staw (1976) 

Herzberg adalah salah satu orang pertama 

yang membedakan antara motivasi intrinsik 

dan ekstrinsik. Perbedaan itu telah 

mengklarifikasi dan juga membantu 

memotivasi karyawan di tempat kerja. 

Kepuasan karyawan harus menjadi salah 

satu ukuran kinerja utama perusahaan 

Kepuasan karyawan dipandang sebagai 

faktor penting dalam efektivitas bisnis karena 

kepuasan karyawan dapat menyebabkan 

perilaku oleh karyawan yang mempengaruhi 

fungsi perusahaan. Perasaan negatif 

karyawan dapat menyebabkan perilaku yang 

merugikan perusahaan. Praktik organisasi 

yang memaksimalkan kepuasan karyawan 

kemungkinan akan melihat karyawan yang 

lebih kooperatif dan mau membantu 

perusahaan menjadi sukses. Kepuasan 

karyawan adalah topik yang menarik bagi 

kedua peneliti yang mempelajarinya dan 

praktisi yang bekerja di perusahaan 

(Naumann dan Giel, 1995). 

 
TINJAUAN PUSTAKA 

Motivasi 

Motivasi merupakan hal yang sangat 

penting bagi karyawan sehingga pekerjaan 

yang telah di bebankan dapat terlaksana 

sebagai mana mestinya sesuai dengan standar 

operasional perusahaan. Hal ini adalah 

sebuah kekuatan yang memungkinkan 

seseorang bertindak sesuai arah tujuan 

tertentu. Motivasi ini seperti menentukan 

hasil seperti produktivitas, kinerja dan 

ketekunan (Grant, 2008). Karyawan 

termotivasi lebih berorientasi pada otonomi 

dan kebebasan dan lebih mendorong diri 

dibandingkan dengan karyawan yang kurang 

termotivasi yang menyebabkan peluang 

pengembangan bermanfaat dengan lebih 

tepat (Ryan dan Deci, 2000; Grant, 2008). 

Demikian pula komitmen karyawan dengan 

pekerjaan dan pekerjaan mereka lebih 

banyak, jika mereka termotivasi 

dibandingkan dengan karyawan yang kurang 

termotivasi (Guay et al., 2000; Vansteenkiste 

et al., 2007). 

Menurut hasil penelitian yang dilakukan 

pada hubungan antara motivasi dan kepuasan 

kerja karyawan oleh Sirota et al., (2005) 

memiliki 135.000 responden dari berbagai 

kelompok dan negara, organisasi yang 

menerapkan berbagai program motivasi yang 

melibatkan tiga konstruk karena 

persahabatan, kesetaraan dan pencapaian 

dianggap lebih efektif daripada organisasi 

yang memiliki atau tidak sebanyak dua kali 

lebih banyak 'antusias' (total 45% ). Sebuah 

penelitian dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja 

karyawan dimana disimpulkan bahwa jika 

karyawan lebih termotivasi maka kinerjanya 

akan meningkat (Asim, 2013). 

Motivasi karyawan sendiri dapat 

dikategorikan sebagai motivasi intrinsic dan 

ekstrinsik (McCullagh, 2005). Motivasi 

intrinsic tersebut berkaitan dengan kepuasan 

terhadap diri sendiri yang dapat dicerminkan 

oleh pencapaian, pengakuan, percepatan, 

pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan 

pertumbuhan secara personal. Adapun 

motivasi extrinsic adalah motivasi yang 

timbul ketika terdapat faktor pemicu dari luar 

diri personal karyawan seperti keamanan, 

kondisi pekerjaan, kebijakan perusahaan, 

status, kompensasi, dan hubungan 

interpersonal. 

 

Kepuasan Kerja 

Menurut Brookfield (1998), individu 

dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

akan memiliki catatan fisik dan psikologis 
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yang sehat yang sangat mungkin 

menghasilkan produktivitas dan efektivitas 

yang lebih tinggi dalam kinerja pekerjaan 

mereka dan akan tinggal lebih lama dalam 

organisasi. Selain itu, penelitian secara 

konsisten melaporkan bahwa kepuasan kerja 

adalah salah satu faktor atau alasan bagi niat 

karyawan untuk meninggalkan organisasi 

(Price, 2001). Oleh karena itu, kepuasan 

kerja dapat menjadi penentu motivasi dan 

niat karyawan untuk tetap tinggal atau 

meninggalkan organisasi. Selain itu, 

penelitian menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja melibatkan dua dimensi: (i) intrinsik; 

Dan (ii) Faktor ekstrinsik (Hancer dan 

George, 2003). Jenis motivasi intrinsik dan 

ekstrinsik telah dipelajari secara luas dan 

perbedaan antara keduanya telah memainkan 

peran penting dalam praktik perkembangan 

dan pendidikan (Abdurrahim & Zakky, 

2018). 

Kepuasan kerja di antara karyawan 

tampaknya sangat berkorelasi dengan 

karakteristik pekerjaan intrinsik dan 

ekstrinsik (Glick 1992). Selanjutnya, 

Frederick dan Ryan (1993) menemukan 

bahwa motivasi intrinsik memfasilitasi 

jumlah latihan olah raga dan olahraga dalam 

jumlah yang lebih banyak dan hari per 

minggu, dan tingkat kepuasan dan 

kompetensi yang lebih tinggi, dibandingkan 

dengan motivasi ekstrinsik, yang 

memfasilitasi kecemasan yang lebih besar, 

dan penurunan self- menghargai. Demikian 

pula, Hodgins et al., (2002) menemukan 

bahwa pendayung yang memiliki motivasi 

intrinsik memiliki kinerja lebih tinggi 

daripada pendayung yang terdorong secara 

ekstrinsik. Chuang, Yin dan Jenkins (2008) 

juga melakukan penelitian untuk 

mengeksplorasi faktor intrinsik dan 

ekstrinsik yang mempengaruhi kepuasan 

kerja koki hotel kasino, dan apakah 

karakteristik latar belakang koki dikaitkan 

dengan keseluruhan aspek dan kualitas 

kepuasan kerja mereka. 

 

Kinerja UKM 

Untuk memberikan dasar teoritis untuk 

penelitian ini, penulis meninjau studi 

sebelumnya tentang kinerja UKM dalam 

literatur manajemen. Penelitian sebelumnya 

tentang kinerja UKM dilakukan di berbagai 

bidang manajemen. Namun, pencarian 

literatur menunjukkan kesenjangan dalam 

studi sebelumnya di UKM yang berfokus 

pada lebih dari satu variabel sebagai 

prediktor kinerja UKM. Selanjutnya, 

penelitian ini menentukan masalah atau 

masalah yang terkait dengan kinerja UKM. 

Peneliti sebelumnya menekankan bahwa 

salah satu masalah yang paling sering terkait 

dengan kegagalan UKM di negara 

berkembang adalah masalah manajerial 

(Rabellotti, 1997). Dalam studi ini, penulis 

fokus pada dua masalah manajerial utama 

yang mempengaruhi kinerja UKM, yaitu 

manajemen kualitas dan pembelajaran 

organisasi. 
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 Gambar 1. Model Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif dengan pendekatan eksplanatory 

yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan 

berbentuk kausal yang menguji pengaruh 

satu atau lebih variabel independen terhadap 

satu atau lebih variabel dependen (Farida, 

Naryoso, & Yuniawan, 2018; Zamrudi, 

2017).  

Populasi dan Ukuran Sampel Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah para 

pelaku usaha kecil dan menengah produsen 

kain sasirangan di kota Banjarmasin 

provinsi Kalimantan selatan. Adapun 

jumlah sampel dalam penelitian ini 

berjumlah 35 orang pelaku usaha produksi 

kain sasirangan. 

Teknik Pengumpulan Data 

Untuk dapat memotret dengan baik kondisi 

yang sesungguhnya di lapangan, penelitian 

ini menggunakan metode survey yang 

dikembangkan dari model structural yang 

telah disusun. 

Metode Analisis Data 

Analisis data terdiri dari Statistik Deskriptif 

dan analisis inferensial menggunakan SEM-

PLS. 

Analisis data untuk Uji Hipotesis dilakukan 

dengan menggunakan software Smart-PLS 

3.0. Penggunaan SEM-PLS ini bertujuan 

untuk secara bersamaan mencari tahu 

hubungan antar variable dan juga hubungan 

antara konstruk dengan variable secara 

bersamaan.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis data uji hipotesis dilakukan 

dengan menggunakan software Partial Least 

Square (PLS). Partial Least Square (PLS) 

menurut Wold merupakan metode analisis 

yang powerful oleh karena tidak didasarkan 

banyak asumsi (Ghozali, 2011). Partial Least 

Square (PLS) digunakan untuk menganalisis 

data dalam penelitian ini dengan software 

SmartPLS versi 2.0.M3 

 

 
 

Gambar 2.Path Coefficient Model Stuctural 
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Tabel 2. Pengaruh langsung dan tidak langsung dan total pengaruh 

No. Hipotesis Langsung 
Tidak 

Langsung 
Total Keterangan 

H1 Motivasi → Kepuasan 

Kerja 

0,719 

(14,147*) 
  

Berpengaruh 

signifikan 

H2 Motivasi → Kinerja UKM 0,181 

(2.928*) 

0.572 

(8.938*) 

0.753 

(14.821*) 

Berpengaruh 

signifikan 

H3 Kepuasan Kerja → 

Kinerja UKM 

0,452 

(11.372*) 
  

Berpengaruh 

signifikan 

Sumber: Diolah dari Hasil SmartPLS (2016) 

 

Pengaruh Motivasi Karyawan (X) terhadap 

Kepuasan Kerja (Z) 

Pengujian Hipotesis pertama menguji 

pengaruh antara motivasi karyawan terhadap 

kepuasan kerja. Dari hasil pada table 2 di atas 

menunjukkan pengaruh langsung sebesar 

0.719 pada tingkat sifnifikansi 14.147 

(CR>1.96). Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara motivasi 

karyawan terhadap kepuasan kerja.  

Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi motivasi yang diberikan oleh para 

pemilik usaha terhadap karyawannya dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Kepuasan ini adalah bukti bahwa karyawan 

merasa diperhatikan oleh para pemilik usaha, 

tidak hanya dianggap sebagai pekerja akan 

tetapi juga dianggap seperti keluarga.  

 

Pengaruh Motivasi Karyawan (Z) 

Terhadap Kinerja UKM (Y) 

Pengujian hipotesis kedua menguji 

pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja 

UKM. Dari table 2 diketahui besar pengaruh 

motivasi karyawan terhadap kinerja UKM 

sebesar 0,181 pada tingkat signifikansi 2.928 

(CR>1.96). Hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang posisitif dari 

motivasi karyawan yang dapat meningkatkan 

kinerja UKM.  

Hal ini menunjukkan bahwa dengan 

memotivasi karyawan dengan baik akan 

dapat menimbulkan etos kerja dan semangat 

kerja yang baik terhadap para karyawan. 

Semin baik kinerja karyawan ini akan 

berimplikasi terhadap kinerja UKM yang di 

ukur melalui beberapa indicator seperti 

produktifitas dan juga tingkat kecacatan 

produk. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) Terhadap 

Kinerja UKM (Y) 

Pengujian hipotesis yang ketiga 

adalah menguji pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja UKM. Dari table 2 diatas 

menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan 

kerja terhadap kinerja ukm adalah sebesar 

0.452 pada tingkat signifikasi 11.372 

(CR>1.96). Hal ini menunjuukan adanya 

pengaruh yang positif dan signifikan antara 

kepuasan kerja terhadap kinerja UKM. 

 

Pengaruh Perceived Quality Product (X) 

Terhadap Purchase Intention (Y) Melalui 

Store Image (Z) 

Dari table 2 di atas dapat diketahui 

bahwa hubungan tidak langsung atau 
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hubungan yang bersifat mediasi antara 

motivasi kerja terhadap kinerja UKM melalui 

Kepuasan kerja menunjukkan hasil yang 

signifikan dengan besar pengaruh sebesar 

0.572 pada tingkat signifikansi 8.938 

(CR>1.96). Hal ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja dapat memediasi motivasi 

kerja dalam rangka meningkatkan kinerja 

UKM. Dengan meningkatkan 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil penelitian dan 

pembahasan dengan pendekatan statistik 

yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, 

maka pada bagian penutup ini peneliti dapat 

menarik kesimpulan sebagai berikut:  

Penelitian ini bertujuan untuk mencari 

tahu dampak dari adanya motivasi yang 

diberikan oleh para pemilik usaha kecil 

menengah industry sasirangan kepada para 

karyawannya dan dampak terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan dan implikasinya 

terhadap kinerja UKM. Penelitian ini 

menggunakan metode analisis PLS untuk 

mengidentifikasi hubungan antara motivasi, 

kepuasan kerja dan kinerja UKM. 

Memotivasi karyawan telah menjadi salah 

satu factor yang mampu untuk memperkuat 

kepuasan kerja karyawan yang kemudian 

dapat meningkatkan kinerja suatu usaha. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang sejalan dengan teori-

teori awal dalam membentuk model.  

Motivasi yang diberikan oleh para 

pelaku usaha kepada karyawan terbukti dapat 

meningkatkan kepuasan kerja para karyawan 

dan secara langsung mampu meningkatkan 

kinerja UKM. Walaupun secara langsung 

motivasi memiliki dampak yang lebih kuat 

terhadap kinerja ukm, peran kepuasan kerja 

juga memiliki peranan yang penting dalam 

meningkatkan kinerja UKM. 

 

Saran 

Penelitian ini terbatas dalam 

menjelaskan hungan cross-sectional yang 

secara umum dapat menjelaskan kinerja ukm. 

Terdapat beberapa factor lain yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja 

ukm diantaranya adalah tata kelola usaha 

yang dapat diwujudkan melalui total quality 

management. Total quality management 

dalam beberapa literature terbukti dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dan 

kepuasan kerja. 
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