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Abstract, The purpose of this study was to analyze the effect of intrinsic motivation, transformational leadership, and organizational
commitment on employee performance in umkm. The research attempted by the author in this research is quantitative descriptive research, in
quantitative descriptive research using the total sampling method in collecting information. The umkm that will be carried out this research is umkm
kampung pia which is located in Warurejo Village, Gempol District, Pasuruan Regency. The population in this study were employees who worked at
the UMKM Kampung Pia Warurejo Village. The sample of this study was purposive sampling method obtained from a total sample of 90 respondents.
this study uses primary data questionnaires with a Likert scale which are processed using smartpls. the results obtained are intrinsic motivation affects
employee _performance,_transformational leadership affects employee performance and organizational commitment affects employee performance
in umkm.



Keywords: Intrinsic Motivation, In Umkm
menganalisis pengaruh motivasi intrinsik, kepemimpinan transformasional,

di umkm. Riset yang dicoba ini oleh penulis pada riset ini merupakan riset deskriptif kuantitatif, pada riset
deskriptif kuantitatif menggunakan metode total sampling dalam pengumpulan informasi. Umkm yang akan dilakukan riset ini adalah umkm kampung pia
yang terletak di Desa Warurejo Kecamatan Gempol Kabupaten Pasuruan. Populasi dalam penelitian ini merupakaan karyawan yang bekerja pada
UMKM Kampung Pia Desa Warurejo. Sample dari penelitian ini adalah dengan metode purposive sampling yang didapatkan dari total sample yaitu
sebanyak 90 responden.penelitian ini menggunakan data primer kuesioner dengan skala likert yang diolah menggunakan smartpls. hasil yang
didapatkan yaitu motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja _
karyawan dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di umkm.

_Komitmen_ di Umkm

|. Pendahuluan
Sebagai pilar penting dalam perekonomian, Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM)_berkontribusi signifikan terhadap pemerataan ekonomi dan
ketahanan ekonomi di Indonesia. Berkat kontribusi mereka yang signifikan, Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) memainkan peran ganda:
sebagai pendorong utama ekonomi negara dan sebagai sumber penghidupan bagi masyarakat luas. Sebagai sektor yang_secara aktif terlibat dalam
menciptakan lapangan kerja bagi_(96,87%)_penduduk usia kerja di Indonesia, UMKM memiliki posisi penting dalam pembangunan ekonomi
_yang_ sedang berlangsung._ dari Kementerian terhadap_

tahun menurut data tersebut, hampir tidak dapat ditingkatkan, yang menunjukkan bahwa pangsa UMKM di pasar

ekspor Indonesia hanya sebesar 15,7%[1]. Individu atau kelompok kecil menjalankan usaha kecil yang dikenal sebagai UMKM. Usaha ini beroperasi di

lingkup wilayah setempat, menyediakan berbagai macam produk dan layanan, dari yang berciri khas tradisional hingga yang berteknologi tinggi [2].

pasar [3]. Tidak hanya itu saja, UMKM memiliki peran besar dalam menyerap tenaga kerja. Dalam mengarungi pasar dunia, UMKM diharapkan dapat
mengungguli para pesaingnya. Mereka harus mampu meningkatkan produktivitas, efisiensi, efektivitas, dan kinerjanya. Produktivitas dan lingkungan
kerja ini sangat erat kaitannya dengan sumber daya manusia. Sumber daya manusia sangat penting dalam setiap organisasi atau bisnis, dengan adanya
sumber daya manusia, mereka tidak hanya akan berkolaborasi, tetapi juga berkontribusi pada tujuan organisasi atau bisnis[4].
Setiap UMKM menghadapi satu tantangan atau kesulitan. Dalam kasus UMKM, harus diakui bahwa mayoritas pelaku UMKM sebagian besar
dilatarbelakangi oleh berbagai masalah yang tidak mudah diselesaikan, yang paling signifikan adalah kualitas sumber daya manusia (SDM)[5]. Bagi
keberlangsungan organisasi, Keberhasilan sebuah organisasi atau bisnis sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusianya, yang salah satu
indikatornya adalah kinerja karyawan [6]. Kemajuan akan suatu organisasi hanya bisa dicapai dengan adanya

7] memiliki potensi berkembang secara aktif serta dapat meningkatkan kinerja untuk
mencapai tujuan organisasi. Pekerjaan yang sukses akan tercapai jika kebiasaan kerja karyawan baik[8]. Kinerja karyawan harus diperhatikan oleh
setiap organisasi untuk dapat menilai dan mengetahui hasil kerja dari karyawannya. Karena kinerja karyawan yang baik dan memuaskan akan
menghasilkan prestasi yang baik bagi suatu organisasi, begitupun sebaliknya kinerja karyawan yang buruk akan menghasilkan prestasi yang rendah
bagi organisasi tersebut[8]. Kinerja dari karyawan saat ini dirasa kurang disebabkan kurangnya pengawasan dan membuat motivasi kerja para karyawan
menjadi menurun, produktivitas yang menurun dalam menghasilkan produk membuat waktu untuk menghasilkan produk tersebut lebih lama dari target
yang sudah ditentukan oleh setiap UMKM. Dengan hal tersebut dapat dimaknai jika faktor motivasi sangat berpengaruh pada kinerja karyawan di umkm.
Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja, dalam penelitian ini fokus pada variabel motivasi intrinsik, kepemimpinan transformasional, dan
komitmen organisasi.
Motivasi intrinsik (kepuasan pribadi dari pekerjaan itu sendiri) dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kondisi kerja, pengakuan, dan
kepemimpinan. Ketika motivasi karyawan rendah, mereka cenderung menunjukkan minat yang rendah terhadap pekerjaan, kurang inisiatif, dan
menurunkan kinerja. Motivasi adalah kekuatan dari dalam yang mendorong seseorang untuk sungguh-sungguh meraih apa yang dicita-citakannya [9].
Seorang pekerja juga membutuhkan motivasi untuk pekerjaan mereka agar mendapatkan hasil yang maksimal[10]. Terdapat dua pendekatan dalam
memotivasi seseorang: pendekatan langsung, yang berfokus pada pemberian penghargaan dan tunjangan untuk memenuhi kebutuhan mereka, dan
pendekatan tidak langsung, yang bertujuan untuk meningkatkan rasa percaya diri melalui berbagai sarana untuk melakukan pekerjaan mereka sehingga
mereka akan percaya diri dan mampu melaksanakannya[11]. Dengan motivasi yang tepat, karyawan terdorong untuk membuat kemajuan sebanyak
mungkin dalam menyelesaikan tugas. Dengan motivasi yang kuat, seseorang dapat membangun komitmen akuntabilitas untuk melakukan semua tugas
yang telah menjadi keharusan. Oleh karena itu, setiap karyawan perlu memiliki komponen penting ini karena motivasi akan mendorong karyawan untuk
menjadi lebih sukses dan produktif dalam peran mereka di dalam organisasi[12].
Faktor penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan adalah memiliki pemimpin yang dapat memengaruhi kinerja tim dan secara aktif bekerja
untuk mencapai tujuan melalui gaya kepemimpinan yang tepat[13]. Gaya kepemimpinan adalah gaya yang diperlukan oleh pemimpin ketika
bersosialisasi dengan bawahannya guna meningkatkab dorongan kerja[14]. Gaya kepemimpinan yang baik dapat menanamkan rasa percaya diri dan
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih keras dan lebih lama, sehingga dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Kepemimpinan yang efektif dapat
meningkatkan kepercayaan diri dan motivasi karyawan untuk bekerja lebih giat agar terjadi peningkatan pada produktivitas karyawan[15]. Salah satu
jenis kepemimpinan yang menekankan pentingnya pemimpin dalam memberikan visi dan dukungan kepada karyawan agar dapat mencapai tujuan yang
lebih tinggi adalah kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional adalah jenis kepemimpinan yang dapat mendorong karyawan untuk
mengenali nilai-nilai pribadi mereka sendiri dan menunjukkan kesediaan mereka untuk mengubah hal-hal yang berada di luar batas mereka[16].
Selain motivasi dan gaya kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi tidak kalah penting dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan.
Komitmen organisasi didefinisikan sebagai kekuatan identitas seseorang dalam keterlibatan organisasi tertentu. Tingkat keterikatan karyawan terhadap
organisasi, yang ditunjukkan melalui partisipasi aktif dalam pencapaian tujuan, merupakan esensi dari komitmen organisasi. Partisipasi karyawan yang
tinggi dalam mencapai tujuan organisasi mencerminkan komitmen mereka terhadap perusahaan [17]. Artinya, Organisasi memiliki karakteristik tertentu,
sedangkan konsep komitmen organisasi berkaitan dengan tingkat keakraban yang dimiliki karyawan dengan organisasi tempat mereka bekerja dan
keinginan untuk tetap berada di dalamnya. Keinginan karyawan untuk tetap menjadi bagian dari suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh komitmen
organisasi, yang menggambarkan kualitas hubungan mereka dengan perusahaan [18].
Pada penelitian[19] yang menggunakan motivasi sebagai variabel dependen dan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi menggunakan komitmen
organisasi. Pada penelitian ini, motivasi dijelaskan lebih kuat dengan menggunakan variabel motivasi intrinsik dan komitmen organisasi sebagai variabel
dependen. Penelitian[20] juga menggunakan variabel independen kepemimpinan dalam penelitiannya, pada penelitian tersebut tidak dijelaskan jenis
kepemimpinan yang seperti apa yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan di UMKM, sehingga penelitian ini akan mengembangkan penelitian



sebelumnya dengan menguatkan variabel kepemimpinan transformasional. Kemudian pada penelitian ini memiliki jumlah sample yang lebih banyak
yakni 90, lebih banyak dari sample penelitian sebelumnya yang hanya 66 sample. Selain motivasi, gaya kepemimpinan transformasional dan kinerja
karyawan UMKM, organisasi harus mempunyai komitmen organisasi yang berguna memaksimalkan kinerja karyawan organisasi tersebut[18]. Karena
komitmen organisasi juga merupakan salah satu faktor terpenting dalam memulai bisnis, memiliki karyawan memungkinkan bisnis untuk berkontribusi
secara signifikan terhadap kesuksesan dan keberlangsungan industri masing-masing[10].
pengaruh motivasi intrinsik,

UMKM. Penelitian ini nantinya akan dilakukan pada UMKM kampung Pia Warurejo. Kampung Pia Warurejo Gempol sebagai salah satu desa
di kecamatan Gempol yang terkenal atau identik dengan produk UMKM nya yaitu Kue Pia. Dengan dilakukannya penelitian ini diharapkan dapat
memberikan informasi tentang bagaimana pengaruh motivasi, _
UMKM kampung Pia Warujrejo gempol. Adapun penjabaran dari penelitian ini lebih lanjut mengenai:
1. Rumusan masalah
apakah motivasi, kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi di UMKM

Pertanyaan penelitian

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja di UMKM?
2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja di UMKM?
3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja di UMKM?
4. Apakah motivasi, kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja di UMKM?
3. Tujuan Penelitian
Untuk menguji dan mengetahui pengaruh motivasi, kepemimpinan transformasional serta komitmen organisasi terhadap kinerja di UMKM, diukur dengan
tiga variabel independen yaitu motivasi, kepemimpinan transformasional serta komitmen organisasi dengan mengambil objek dari karyawan UMKM
4. Kategori SDGs
Penelitian ini sesuai dengan kategori SDGs 8 https://sdgs.un.org/goals, yaitu tujuan utama adalah mencapai pertumbuhan ekonomi yang adil dan
langgeng, dengan angkatan kerja yang berdaya guna dan produktif, serta tersedianya lapangan kerja yang bermartabat bagi semua orang.

1. Literature Review
1. Motivasi Intrinsik (X1)

Motivasi intrinsik adalah motivasi yang mendorong orang untuk melakukan perubahan positif dalam kehidupan mereka sendiri, yang lebih
sering disebut sebagai faktor pendorong[21].
Adapun, indikator motivasi intrinsik adalah sebagai berikut.
1. Kebutuhan: karena faktor kebutuhan, seorang individu terlibat dalam pekerjaan atau kegiatan waktu luang lainnya.
2. Harapan: adanya harapan yang berarti akan memotivasi orang lain.
3. Minat : merasa lebih tertarik dan ingin melakukan sesuatu tanpa disuruh.

Untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, seseorang karyawan perlu memiliki motivasi yang kuat dari keluarga, rekan kerja, dan

bahkan diri sendiri. Menurut penelitian[22] motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Astra Infra Solution
Mojokerto. Kemudian dari penelitian[19] juga memberikan hasil bahwa motivasi intrinsik tidak memberikan

2. Kepemimpinan Transformasional (X2)

Gaya kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan transformasional mengacu pada gaya kepemimpinan yang dapat mendorong para
pekerja untuk menekankan nilai-nilai pribadi mereka dan memiliki kemampuan untuk mengatasi rintangan di luar batas mereka[23]. Adapun indikator dari
kepemimpinan transformasional sebagai berikut[24].

1. Pengaruh ideal: kemampuan seorang pemimpin untuk memancarkan karisma dan kekuatan yang membuatnya dihormati dan diseganioleh bawahan.
2. Inspirasi motivasi: cara pemimpin membangkitkan semangat dan antusiasme yang tinggi pada para bawahan untuk mencapai standardan bahkan
melebihinya.

3. Simulasi intelektual: mendorong rekan kerjanya untuk menjelajahi metode-metode baru dalam melaksanakan tugas dan peluang baru untuk
meningkatkan pengetahuan. 4. Pertimbangan individual: kepemimpinan transformasional memiliki sifat yang mampu memahami perbedaan dan

kebutuhan individu bawahan sebagai individu yang _unik._

Pemimpin transformasional akan menghormati kebutuhan setiap pekerja dengan memahami, menghargai, dan memberikan tanggapan yang
sesuai. Menurut penelitian[25] Kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja kerja karyawan UMKM. Karena
kinerja UMKM meningkat, maka produktivitas karyawan pun meningkat. Dari penelitian[26] menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
tidak memiliki pengaruh yang bertahan lama pada kinerja karyawan di UMKM.

3. Komitmen Organisasi (X3)

Komitmen organisasi adalah tindakan yang menyangkut seseorang terhadap suatu organisasi atau dikatakan sebagai keteikatan dengan pekerjaan yang
dimiliki serta merasa memiliki oleh organisasi tersebut. Dalam melaksanakan tugas dan kewajiban yang menjadi bagian dari organisasi, seorang
karyawan harus memiliki niat untuk memberikan kontribusi yang terbaik untuk organisasi[27]. Tiga indikator dari komitmen organisasi diantara lain[28]:

1. Komitmen yang efisien: terkait dengan identitas organisasi, termasuk stres dan keterikatan emosional karyawan.

2. Komitmen untuk pertimbangan lebih lanjut: jika sebuah organisasi dibubarkan, komitmen untuk pertimbangan akan terbentuk.

3. Komitmen yang normatif: sesuai dengan kesepakatan, sepenuhnya siap untuk melaksanakan pekerjaan di organisasi yang bersangkutan.

_organisasi yang_ _itu_ setiap karyawan berhak memihak pada organisasi tertentu _dan_
tujuannya, serta berniat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut[29]. Hasil penelitian[30] Komitmen organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan UMKM
4. Kinerja Karyawan(Y)

Kinerja karyawan adalah hasil kerja _tanggung_ atau pekerjaan sesuai dengan
kemampuannya, baik dari segi tuntunan 10]. Berikut ini indikator dari kinerja
karyawan menurut[31].

1. Kinerja tugas: efektivitas pekerja yang turut ikut berkontribusi pada teknis organisasi baik langsung ataupun tidak langsung.

2. Kinerja kontekstual: aktifitas dalam bentuk bentuk-bentuk konteks organisasi, sosial, dan psikologis yang berfungsi sebagai dorongan.
3. Kinerja adaptif: perubahan pada perilaku dalam memenuhi tuntutan atau permintaan yang baru dari suatu pekerjaan.



I1l. Metode Penelitian
Obyek untuk penelitian ini adalah UMKM Kampung Pia Desa Warurejo Kecamatan Gempol Kabupaten Pasuruan. Jenis metode penelitian yang
digunakan adalah metode deskriptif kuantitatif, yang digunakan untuk mendeskripsikan suatu gejala, hipotesis, atau fenomena yang terjadi secara
faktual, sistematis, dan akurat[32]. Populasi dalam penelitian ini merupakaan karyawan yang bekerja pada UMKM Kampung Pia Desa Warurejo. Sample
dari penelitian ini adalah dengan metode purposive sampling yang didapatkan dari total sample yaitu sebanyak 90 responden. Adapun kriteria sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah Karyawan UMKM yang sudah bekerja minimal selama dua tahun. Adapun variable independen dalam
penelitian ini yaitu motivasi intrinsik ( _ dan variable dependen adalah kinerja
karyawan (Y). Pengumpulan data untuk penelitian ini akan dilakukan secara online dengan menggunakan Google Form. Penelitian ini menggunakan
satu jenis skala, yaitu skala linkert dengan rentang_ jawaban Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak
Setuju (STS)[ 33].
Setelah semua data terkumpul, aplikasi analisis Partial Least Square (PLS) merupakan teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu
pemodelan kuadrat terkecil parsial dengan pemodelan persamaan struktural. Hipotesis didasarkan pada nilai t-statistik. Signifikansi statistik dari
parameter memberikan informasi yang berkaitan dengan varians antar variabel dalam penelitian ini untuk mengetahui pengaruh dari motivasi intrinsik,

di UMKM Kampung Pia Desa Warurejo Kecamatan Gempol
Kabupaten Pasuruan.

Kerangka Konseptual

Gambar 1. Kerangka Konseptual

1. Keterangan:

2. X1, X2, X3 : Variabel Bebas (Independen)
3.Y : Variabel Terikat (Dependen)

4.

Hipotesis

5. H1: Motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja karyawan di UMKM

6. H2 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan di UMKM

7. H3 : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di UMKM

8. H4 : Motivasi intrinsik, kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di UMKM

Definisi Operasioanal

Motivasi Intrinsik (X1)

Merujuk pada[21] Motivasi intrinsik adalah motivasi yang mendorong orang untuk melakukan perubahan positif dalam kehidupan mereka sendiri, yang
lebih sering disebut sebagai faktor pendorong. Oleh karena itu, indikator motivasi intrinsik adalah sebagai berikut.

1. Kebutuhan akan keterhubungan: kebutuhan untuk merasa terhubung, diterima, dan memiliki hubungan yang baik dengan orang lain sehingga saling
mendukung dan membangun hubungan positif.

2. Harapan: keyakinan bahwa pekerjaan yang dilakukan tersebut bisa mengembangkan kemampuan, pengetahuan, dan pengalaman.

3. Minat : ketertarikan untuk meningkatkan kesenangan, kebahagiaan, mengurangi stres dengan melalukan pekerjaan tersebut.

Kepemimpinan Transformasional (X2)

Merujuk pada[23] kepemimpinan transformasional mengacu pada gaya kepemimpinan yang dapat mendorong para pekerja untuk menekankan nilai-nilai
pribadi mereka dan memiliki kemampuan untuk mengatasi rintangan di luar batas mereka. Indikator dari kepemimpinan transformasional merujuk
pada[24] sebagai berikut.

Pengaruh ideal: kemampuan seorang pemimpin untuk memancarkan karisma dan kekuatan yang membuatnya dihormati dan_diseganioleh
bawahan.

1. Inspirasi motivasi: cara pemimpin membangkitkan semangat dan antusiasme yang tinggi pada para bawahan untuk mencapai_standardan
bahkan melebihinya.

2. Simulasi intelektual: mendorong rekan kerjanya untuk menjelajahi metode-metode baru dalam melaksanakan tugas dan peluang baru untuk

meningkatkan _pengetahuan.

3. Pertimbangan individual: kepemimpinan transformasional memiliki sifat yang mampu memahami perbedaan dan kebutuhan individu bawahan
sebagai individu yang unik.

Komitmen Organisasi (X3)

Merujuk pada[27] Komitmen organisasi merupakan tindakan yang menyangkut seseorang terhadap suatu organisasi atau dikatakan sebagai keteikatan

dengan pekerjaan yang dimiliki serta merasa memiliki oleh organisasi tersebut. Tiga indikator dari komitmen organisasi diantara lain[28]:

1. Komitmen yang efisien: terkait dengan identitas organisasi, termasuk stres dan keterikatan emosional karyawan

2. Komitmen untuk pertimbangan lebih lanjut: jika sebuah organisasi dibubarkan, komitmen untuk pertimbangan akan terbentuk.

3.  Komitmen yang normatif: sesuai dengan kesepakatan, sepenuhnya siap untuk melaksanakan pekerjaan di organisasi yang bersangkutan.

Kinerja Karyawan (Y)

Merujuk pada[10] Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang telah dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas, tanggung jawab, atau pekerjaan sesuai
dengan kemampuannya, baik dari segi kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tuntunan yang diberikan kepadanya[31].

1. Kinerja tugas: efektivitas pekerja yang turut ikut berkontribusi pada teknis organisasi baik langsung ataupun tidak langsung.

2. Kinerja kontekstual: aktifitas dalam bentuk konteks organisasi, sosial, dan psikologis yang berfungsi sebagai dorongan.

3. Kinerja adaptif: perubahan pada perilaku dalam memenuhi tuntutan atau permintaan yang baru dari suatu pekerjaan.

IV. Hasil dan Pembahasan
Frekuensi jawaban responden
variabel motivasi intrinsik

M STSTS N S SS
M1 7 21 8 18 36



M2 16 16 8 33 17
M3 12 23 5 29 21
M4 14 14 8 24 30
M5 19 14 5 23 29
M6 19 13 5 35 18

Variabel kepemimpinan transformasioal
KT STSTS N S SS

KT118 15 7 33 17
KT213 17 6 30 24
KT318 16 3 22 31
KT410 19 6 32 23
KT515 19 5 28 23
KT6 18 12 8 27 25

variabel komitmen organisasi
KO STSTS N S SS

KO116 16 5 29 24
KO215 18 4 24 29
KO318 12 9 25 26
KO417 14 5 30 24
KO520 13 6 31 20
KO620 16 2 29 23

Variabel kinerja karyawan

K STSTS N S SS
Kt 18 12 6 27 27
K2 17 15 8 32 18
K3 11 22 7 25 25
K4 16 14 8 22 30
K6 8 20 9 25 28
K6 19 16 5 34 16

Hasil Analisis Data

1. Validitas Konvergen

Menurut [34] Untuk menguiji validitas konvergen, dua kriteria utama yang digunakan adalah nilai outer loadings dan AVE. Nilai outer loadings yang
diharapkan adalah 0,7 atau lebih tinggi, meskipun dalam studi permulaan, nilai antara 0,5 dan 0,7 tetap dipertimbangkan valid. Kemudian [35] kriteria
keberhasilan validitas konvergen adalah nilai AVE yang bernilai 0,5 atau lebih tinggi. Hasil pengujian validitas konvergen disajikan di bawah ini:
Outer Loadings

Tabel 4.1

Hasil Outer Loadings
Kepemimpinan Transformasional Kinerja Karyawan Umkm Komitmen Organisasi  Motivasi Intrinsik

K1 0.938

K2 0.936

K3 0.943

K4 0.944

K5 0.933

K6 0.934

KO1 0.929

KO2 0.928

KO3 0.927

KO4 0.934

KO5 0.928

KO6 0.946

KT1 0.932

KT2 0.944

KT3 0.930

KT4 0.914

KT5 0.945

KT6 0.933

M1 0.935

M2 0.932

M3 0.939

M4 0.922

M5 0.929

M6 0.935



Sumber: SmartPLS
Berdasarkan data di tabel 4.1, dapat disimpulkan bahwa nilai outer loading dari seluruh variabel melebihi 0,7, sehingga seluruh item variabel
dinyatakan valid dalam pengujian outer loading.

4.2
Hasil Average Variance Extracted Variabel AVE Nilai Kritis Keterangan
Kepemimpinan Transformasional 0.871 &gt; 0,5 Valid
Kinerja Karyawan Umkm 0.880 &gt; 0,5 Valid
Komitmen Organisasi  0.869 &gt; 0,5 Valid
Motivasi Intrinsik ~ 0.869 &gt; 0,5 Valid

Sumber: SmartPLS

Hasil yang disajikan dalam Tabel 4.2 mengonfirmasi validitas ketiga variabel_penelitian, karena nilai Average Variance Extracted (AVE) yang
dihasilkan lebih besar dari 0,5.

Hasil Analisis Reliabilitas

Tabel 4.3

Hasil _Cronbach’s Alpha: Cronbach's Alpha Rule of Thumb Result

Kepemimpinan Transformasional 0.970 &gt;0.7 Reliabel

Kinerja Karyawan Umkm 0.973 &gt;0.7 Reliabel

Komitmen Organisasi  0.970 &gt;0.7 Reliabel

Motivasi Intrinsik ~ 0.970 &gt; 0.7 Reliabel Sumber: SmartPLS Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa_setiap variabel dalam studi ini menunjukkan
tingkat reliabilitas yang memuaskan, dengan nilai Cronbach's alpha di atas ambang batas 0,7. Ini membuktikan bahwa data yang terkumpul memiliki
tingkat konsistensi yang tinggi, memvalidasi penggunaan data tersebut untuk tahapan analisis berikutnya.

Composite Reliability Tabel 4.4

Variable Composit Reliability Rule of Thumb Result

Kinerja Karyawan Umkm 0.978 &gt;0.70 Reliable
Komitmen Organisasi  0.975 &gt;0.70 Reliable
Motivasi Intrinsik ~ 0.975 &gt;0.70 Reliable

Hasil pengujian reliabilitas menggunakan Composit Reliability menunjukkan bahwa semua variabel memenuhi kriteria dengan nilai di atas 0,7. Dengan
demikian, data dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk pengolahan data selanjutnya.

menilai kualitas model penelitian, mengukur tingkat kesesuaiannya. Tiga kriteria nilai digunakan
untuk menentukan kesimpulan dari hasil GoF [36], Interpretasi nilai Goodness of Fit (GoF) dalam penelitian ini adalah: 0,10 mengindikasikan
kecocokan model yang minimal, 0,25 mengindikasikan kecocokan model yang moderat, dan 0,36 mengindikasikan kecocokan model yang optimal.
Adapun hasil GoF yang diperoleh dalam studi ini adalah sebagai berikut:
Tabel 4.5
Hasil nilai rata - rata AVE dan rata - rata R2
Variabel Nilai Average Variance Extracted (AVE) R2
Kepemimpinan Transformasional 0.871 0.966
Kinerja Karyawan Umkm 0.880
Komitmen Organisasi  0.869
Motivasi Intrinsik ~ 0.869
Rata-Rata 0.872 0,966

Sumber: SmartPLS

Dengan nilai GoF sebesar 0,8423, yang diperoleh dari analisis data, model penelitian ini terbukti memiliki kinerja prediksi yang kuat. Hal ini menunjukkan
bahwa keselarasan antara inner model dan outer model sangat memuaskan, mengingat nilai GoF yang dihasilkan jauh melebihi kriteria kelayakan
minimum sebesar 0,36

Nilai Koefisien Determinasi

Dalam proses analisis data, langkah pertama yang akan ditampilkan adalah hasil pengujian model struktural (inner model), khususnya nilai koefisien
determinasi (R2). Untuk menginterpretasikan nilai R-square (R2), yang berkisar antara 0 hingga 1, digunakan tiga kategori penilaian: nilai R2 antara 0,75

dan 1 menunjukkan hubungan yang kuat, nilai R2 antara 0,5 dan 0,74 menunjukkan hubungan yang sedang, dan nilai antara dan
menunjukkan hubungan yang_ Hasil koefisien determinasi dari 4.6
Umkm 0.966

perhitungan r square, dapat disimpulkan bahwa 96,6% variasi dalam Kinerja Karyawan UMKM dapat dijelaskan oleh
variabel Motivasi Intrinsik, Adapun 3,4% lainnya dipengaruhi

Gambar 4.1. Pls Algorithm

Nilai Relevansi Prediktif
Untuk mengukur seberapa baik model penelitian dapat memprediksi, digunakan nilai relevansi prediktif (Q2) yang berkisar antara 0 hingga 1. Model
dianggap memiliki kemampuan prediksi yang baik dan sebaliknya, kurang baik jika nilai Q2 bernilai 0 atau negatif.



Semakin dekat nilai Q2 ke angka 1, semakin kuat kemampuan prediksi model tersebut.
Tabel 4.7
Hasil Relevansi Prediktif (Q2) Variabel Dependen Q Square Kinerja _Karyawan Umkm 0.844

Sumber: SmartPLS
Dengan nilai q square sebesar 0,844 pada variabel Kinerja Karyawan UMKM, yang jelas melebihi nol, dapat disimpulkan bahwa keadilan distributif
secara efektif memprediksi kinerja karyawan.

Gambar 4.2. Hasil Relevansi Prediktif

Model FIT

Tabel 4.8[] Saturated Model  Estimated Model
SRMR  0.020 0.020

d_ULS 0.121 0.121

d_G 0.895 0.895

Chi-Square  384.074 384.074

NFI 0.903 0.903

Uji model fit dapat dilihat dari nilai SRMR model. Di dalam model pls dinyatakan telah memenubhi kriteria jika nilai SRMR &lt; 0,10. Dari tabel diatas
diketahui bahwa nilai SRMR sebesar 0,020 ( &lt;0,10), sehingga model dinyatakan fit dan layak digunakan untuk menguiji hipotesis. Untuk mengukur
kesesuaian model, digunakan nilai NFI yang berada dalam rentang 0 sampai 1. Nilai ini didapatkan dari perbandingan antara model yang diuji dengan
model dasar. Jika nilai NFI mendekati 1, maka model dianggap sangat sesuai. Dari hasil analisis, nilai NFI tercatat 0,903, yang mengindikasikan bahwa
model memiliki kesesuaian yang memadai.

Adapun kriteria dalam uji signifikansi ini antara lain :

1. Jika hasil uji statistik menunjukkan _nilai_probabilitas lebih dari 0,05, maka dapat dinyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari
variabel independen terhadap variabel dependen. Dengan kata lain, hipotesis nol (H0) diterima dan hipotesis alternatif (Ha) ditolak

2. Jika hasil uji statistik menunjukkan nilai probabilitas di bawah 0,05, maka ada bukti kuat yang mendukung adanya hubungan antara variabel

independen dan dependen, yang berarti HO tidak valid dan Ha berlaku
Tabel 4.9. Hasil Kalkulasi Bootstrapping Kode Hipotesis Original Sample P values Kesimpulan H1__Kepemimpinan Transformasional &gt;

Kinerja Karyawan Umkm  0.347 0.003 &lt;0,05 Terdapat pengaruh positif signifikan antar variabel
H2 Komitmen Organisasi &gt; Kinerja Karyawan Umkm  0.390 0.000 &lt;0,05 Terdapat pengaruh positif signifikan antar variabel
H3 Motivasi Intrinsik &gt; Kinerja Karyawan Umkm  0.253 0.029 &lt;0,05 Terdapat pengaruh positif signifikan antar variabel

Sumber: SmartPLS

Gambar 4.3. Hasil Botstraping

1. Pembahasan
Hipotesis pertama : motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja karyawan di umkm
Analisis data penelitian membuktikan adanya pengaruh yang kuat dan positif antara motivasi intrinsik dengan peningkatan kinerja karyawan di usaha
mikro, kecil, dan menengah. Hasil analisis ini juga menunjukkan bahwa motivasi intrinsik mempengaruhi kinerja karyawan umkm karena dalam konteks
UMKM, motivasi intrinsik karyawan sangat penting, dengan motivasi intrinsik tinggi akan lebih produktif, inovatif, dan berkomitmen terhadap pekerjaan
mereka. Motivasi intrinsik meliputi pencapaian, pengakuan dan tanggung jawab, yang berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja karyawan. Hasil
ini berdasarkan indikator yang digunakan dalam penelitian, yakni harapan dan minat. Karyawan lebih termotivasi secara alami, mereka bekerja bukan
hanya karena gaiji, tetapi karena mereka merasa senang dan memiliki makna dalam pekerjaan yang mereka lakukan.[22] Maka penting bagi pemilik
UMKM untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung motivasi intrinsik agar kinerja karyawan meningkat.
Studi ini menguatkan hasil penelitian Ritongga dan Mei, yang menunjukkan bahwa motivasi dari dalam diri karyawan (intrinsik) memiliki dampak
signifikan terhadap kinerja mereka di UMKM. Berdasarkan hasil penelitian, terlihat jelas bahwa motivasi intrinsik memainkan peran penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan di sektor UMKM. Hal ini menunjukkan bahwa Menemukan bahwa motivasi intrinsik memiliki hubungan yang kuat dengan
peningkatan kinerja karyawan di sektor UMKM di Indonesia. [37]

Hipotesis kedua : kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan di umkm

Data yang dianalisis mengungkapkan adanya hubungan yang kuat dan positif antara kepemimpinan transformasional dan tingkat kinerja karyawan di
UMKM. Di sektor UMKM, kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan karena UMKM memiliki struktur organisasi yang lebih fleksibel dan
kedekatan yang lebih erat antara pemimpin dan karyawan dibandingkan dengan perusahaan besar. Salah satunya dengan adanya kepemimpinan
transformasional. Kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan semangat kerja karyawan dengan memberikan tujuan yang jelas dan
mengapresiasi kontribusi mereka. Dalam kepemimpinan trasnformasional ini, Pemimpin menjadi panutan dan memberikan contoh positif bagi karyawan.
Dengan perhatian individu yang tinggi, karyawan merasa lebih dihargai sehingga mengurangi turnover atau perpindahan kerja. Sebagaimana dalam
indiktor inspirasi, stimulasi dan pertimbangan individu.[26] Melalui stimulasi intelektual, pemimpin transformasional mengajak karyawan untuk berpikir
kritis dan mencari solusi baru. Ini sangat penting bagi UMKM yang membutuhkan fleksibilitas dan inovasi untuk bersaing.

Temuan dari riset ini sejalan dengan hasil studi yang telah dipublikasikan oleh Afif Fighi dan Wawan Prahiawan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional dapat memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja anggota dan organisasi. Perubahan dalam organisasi sebaiknya diprakarsai
oleh pemimpin, mengingat peran mereka sebagai teladan. Pemimpin yang berkualitas mampu mendorong transformasi organisasi melalui motivasi dan
inspirasi, bukan sekadar perintah [23]

Hipotesis ketiga : komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di umkm



Hasil dari pengolahan data penelitian ini menegaskan bahwa komitmen organisasi berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan pada
Komitmen organisasi terbukti memiliki pengaruh yang
analisis ini mempengaruhi kinerja karyawan di umkm, karena Karyawan yang memiliki komitmen
loyal, produktif, dan termotivasi untuk mencapai tujuan perusahaan.[17] Sehingga
lebih cenderung tetap bekerja dalam jangka panjang. Selain itu Karyawan merasa memiliki keterikatan emosional terhadap
organisasi. Sebagaimana dalam indikator komitmen yang efisien dan berkelanjutan. Karyawan yang memiliki komitmen tersebut akan bekerja lebih giat
karena merasa terikat secara emosional dengan organisasi sehingga berdampak pada kinerja karyawan di umkm.
Pada penelitian rahmat kurniawan, mereka menemukan bahwa terdapat korelasi positif dan signifikan antara komitmen organisasi dengan kinerja
karyawan UMKM. Ini berarti, semakin kuat komitmen karyawan terhadap organisasi, semakin tinggi pula performa kerja mereka dalam tugas sehari-hari.
[30]
1.
V. Simpulan
Berdasarkan temuan penelitian dan analisis yang telah dijabarkan, dapat disimpulkan bahwa :
1. Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di umkm. Hal ini menunjukkan bahwa dengan motivasi intrinsik tinggi akan lebih
berdanpak pada peningkatan kinerja karyawan di umkm.
2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan di umkm. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan dengan memberikan tujuan yang jelas dan mengapresiasi kontribusi mereka sehingga berdampak pada kinerja
karyawan di umkm.
3. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di umkm. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki komitmen
organisasi tinggi akan bekerja lebih giat karena merasa terikat secara emosional dengan organisasi sehingga berdampak pada kinerja karyawan di
umkm.

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka saran dalam penelitian ini sebagai berikut :

1. Untuk UMKM kampung pia gempol terus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung motivasi intrinsik, menciptakan kepemimpinan
transormasonal yang baik dan membangun komitmen organisasi yang berdampak pada peningkatan kinerja karyawannya sehingga dengan strategi
yang tepat, UMKM dapat meningkatkan produktivitas, mengurangi turnover karyawan, dan mencapai pertumbuhan bisnis yang lebih berkelanjutan.
2. Untuk penelitian lanjutan, disarankan untuk menggunakan teknik pengujian yang beragam agar memperoleh sudut pandang yang lebih luas dan
memperluas cakupan faktor atau variabel yang diteliti.
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