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Abstract: This research is important because it aims to identify the role of motivation in
moderating the relationship between innovation ability and organizational culture on the
performance of artisans in Madura. Using a quantitative approach with an interview method,
this study involves artisans working in various sectors of the creative industry. Data was
collected through questionnaires designed to evaluate the ability to innovate, organizational
culture, and performance, as well as the motivation possessed by artisans. The results of the
analysis show that the ability to innovate innovatively has a positive effect on the performance
of artisans, and the organizational culture has no influence in improving their performance.
Motivation was also found to be a moderation factor that strengthened the relationship between
innovation ability and organizational culture. These findings highlight the importance of
creating an innovation-friendly work environment to improve artisan motivation and
performance. This study provides recommendations for organizational managers in
formulating effective strategies to improve performance through the development of innovative
culture.

Keywords: Motivation, Ability to Innovate, Organizational Culture, Artisan Performance

Abstrak: Penelitian ini penting dilakukan karena bertujuan untuk mengidentifikasi peran
motivasi dalam memoderasi hubungan antara kemampuan berinovasi dan budaya organisasi
terhadap kinerja artisan di Madura. Menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
wawancara, penelitian ini melibatkan artisan yang bekerja di berbagai sektor industri kreatif.
Data dikumpulkan melalui kuesioner yang dirancang untuk mengevaluasi kemampuan
berinovasi, budaya organisasi, dan kinerja, serta motivasi yang dimiliki oleh para artisan. Hasil
analisis menunjukkan bahwa kemampuan berinovasi yang inovatif berpengaruh positif
terhadap kinerja artisan, dan budaya organisasi tidak memiliki pengaruh dalam meningkatkan
kinerja mereka. motivasi juga ditemukan sebagai faktor moderasi yang memperkuat hubungan
antara kemampuan berinovasi dan budaya organisasi. Temuan ini menyoroti pentingnya
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi untuk meningkatkan motivasi dan
kinerja artisan. Penelitian ini memberikan rekomendasi bagi pengelola organisasi dalam
merumuskan strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja melalui pengembangan budaya
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inovatif.

Kata Kunci: Motivasi, Kemampuan Berinovasi, Budaya Organisasi, Kinerja Artisan

PENDAHULUAN

Peran motivasi merupakan faktor penting yang dapat berperan besar dalam peningkatan
kinerja, khususnya dalam konteks kewirausahaan artisan. Prihartanta (2015) mengungkapkan
bahwa motivasi dapat dipahami sebagai pengaktualisasian kekuatan dalam diri individu yang
mampu memicu dan mengarahkan perilaku, yang merupakan hasil dari interaksi antara motif
dengan situasi yang dihadapi. Arisanti et al. (2019) mengungkapkan motivasi kerja adalah
suatu keadaan yang mendorong dan memotivasi seseorang, baik dari dalam maupun dari
faktor luar, untuk menggunakan kemampuan dan keterampilannya dalam melaksanakan suatu
tugas, dengan tujuan mencapai hasil kerja yang optimal dan mencapai tujuan yang diinginkan.
Dzulkifli (2013) juga menyatakan motivasi kerja sangat penting bagi sebuah perusahaan karena
berfungsi sebagai pendorong bagi karyawan. Menurut Safrizal (2022), motivasi memengaruhi
perilaku manusia dengan memberikan perhatian pada arah, kekuatan, dan ketekunan untuk
mencapai suatu tujuan. Motivasi juga mendorong individu untuk bekerja lebih keras untuk
mencapai kinerja yang diinginkan sehingga dapat memuaskan kebutuhannya (Satria, 2021).
Motivasi kerja dan kinerja mempunyai hubungan yang erat, dimana meningkatnya motivasi
kerja akan berdampak pada meningkatnya kinerja dan sebaliknya meningkatnya kinerja juga
dapat mempengaruhi motivasi kerja (K. W. Rahayu, 2017).

Kemampuan berinovasi merupakan salah satu faktor penting untuk menjaga daya saing
dan kelangsungan hidup perusahaan di pasar yang semakin kompetitif. Menurut Wulandari
(2012) Persaingan yang semakin sengit dan konsumen yang semakin selektif dalam memilih
produk, mendorong perusahaan untuk lebih inovatif dalam menciptakan produk. Diponugroho
(2015) mengungkapkan inovasi yang diterapkan perusahaan dapat meningkatkan daya tarik
produk yang pada akhirnya akan mendorong pelanggan untuk melakukan pembelian berulang
karena tidak bosan dengan produk tersebut. Alfian Prasetya & Anjar Priyono (2024)
mengungkapkan bahwa salah satu keuntungan memiliki kemampuan inovasi yang baik bagi
perusahaan adalah mereka akan memiliki keterampilan dan sumber daya yang diperlukan untuk
merespons tantangan pasar secara efektif, yang pada gilirannya memungkinkan mereka
mencapai keunggulan kompetitif yang dapat dipertahankan dalam jangka panjang.

Selain itu budaya organisasi penting untuk diteliti karena mencerminkan kebiasaan-
kebiasaan yang ada dalam struktur organisasi, yang mewakili norma-norma perilaku yang
diikuti oleh anggota organisasi. Budaya yang produktif adalah budaya yang mampu
memperkuat organisasi dan memastikan tujuan perusahaan tercapai (Dzulkifli, 2013).
Adiawaty (2020) menggambarkan budaya organisasi sebagai seperangkat keyakinan yang
dianut dan diterima secara implisit oleh suatu kelompok, yang mempengaruhi cara kelompok
tersebut merasa, berpikir, dan merespons berbagai lingkungan. Selain itu, budaya tersebut juga
memungkinkan mereka untuk mengubah produk yang usang menjadi produk baru dengan nilai
tambah yang lebih tinggi melalui inovasi yang unik (Wahjono, 2022). Menurut Nudin (2017)
budaya organisasi merupakan suatu jaringan makna-makna yang samar dan tersembunyi, yang
hanya dapat muncul apabila makna-makna tersebut dikomunikasikan dan disosialisasikan
kepada pihak luar.

Dalam penelitian ini, kinerja penting untuk diteliti karena Menunjukkan sejauh mana
penerapan ketiga faktor tersebut efektif dalam mencapai hasil yang diinginkan. Menurut
Nursam (2017) kinerja merujuk pada sejauh mana individu atau kelompok bersedia untuk
melaksanakan suatu tugas dan menyelesaikannya dengan baik sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan, serta mencapai hasil yang diinginkan. Dzulkifli (2013) menyatakan bahwa
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kinerja memiliki peran yang sangat penting bagi karyawan. Menurut Kristiyanti (2012), kinerja
merupakan gambaran sejauh mana suatu kegiatan, program atau kebijakan telah dilaksanakan
untuk mencapai tujuan, sasaran, misi dan visi organisasi yang dituangkan dalam perencanaan
strategis organisasi. Darda (2021) mengungkapkan kinerja merupakan hasil kerja yang erat
kaitannya dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan pelanggan, dan kontribusi terhadap
perekonomian. Menurut Kristanto (2015) kinerja adalah perbandingan antara prestasi kerja,
yaitu perbandingan antara hasil yang diperoleh dengan standar yang diharapkan.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan Jenis data pada penelitian ini
menggunakan data primer dan data sekunder. Sumber data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data primer yaitu data yang dikumpulkan secara langsung oleh individu atau
organisasi dari subjek yang diteliti, untuk keperluan penelitian terkait, yang mungkin dalam
bentuk wawancara atau observasi (Situmorang, 2014). Populasi dalam penelitian ini terdiri dari
150 orang, yang meliputi karyawan dan pengusaha artisan di Madura. Teknik pengambilan
sampel pada penelitian ini adalah dengan menggunakan teknik purposive sampling yang
merupakan suatu metode pemilihan sampel berdasarkan pertimbangan tertentu, sehingga
sampel yang dipilih dianggap layak untuk digunakan dalam penelitian (Hendryadi, 2021). Data
dikumpulkan menggunakan metode survei melalui kuesioner. Kuesioner merupakan alat
pengumpulan data primer melalui metode survei guna memperoleh pendapat dari responden
(Isti Pujihastuti, 2010). Dengan adanya kuesioner ini, diharapkan responden dapat memberikan
jawaban dengan mudah dan dalam waktu yang singkat. Pengumpulan data dilakukan dengan
cara mengunjungi lapangan secara langsung dan mendistribusikan kuesioner kepada para
karyawan untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam penelitian ini. Kuesioner berisi
pernyataan-pernyataan yang harus diisi oleh responden, yaitu karyawan dan pengrajin tangan
di Madura.

HASIL DAN PEMBAHASAN
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Sumber : Data primer diolah, 2024
Gambar 1. Model partial square (PLS)
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Dari Gambar 2. terdapat 3 item pengukuran yang tidak valid yaitu, KB5S, BO3, dan BO4.
Hal tersebut dikarenakan memiliki nilai outer loading dibawah 0,70, sehingga 3 item tersebut
dihilangkan dalam model dan dilakukan estimasi kembali dan pada Gambar 3. merupakan
pengukuran path diagram final.
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Sumber : Data primer diolah, 2024
Gambar 2. Model partial square (PLS)

Hasil Uji Validitas
Convergent validity

Tabel 1. Nilai Loadings Factor Indikator Penelitian

Indikator Outer Loadings Keterangan
BO1 0.877 Valid
BO2 0.877 Valid

Kl 0.768 Valid
K2 0.786 Valid
K3 0.811 Valid
K4 0.717 Valid
K5 0.805 Valid
KBI 0.900 Valid
KB2 0.947 Valid
KB3 0.836 Valid
KB4 0.941 Valid
MI1 0.832 Valid
M2 0.800 Valid
M3 0.742 Valid
M4 0.789 Valid
M5 0.758 Valid
M x KB 1.000 Valid
M x BO 1.000 Valid

Sumber : Data primer diolah, 2024

Variabel motivasi diukur oleh 5 item yang valid dimana nilai outer loading terletak
antara 0.742 — 0.832 yang menunjukan bahwa 5 item pengukuran tersebut berkorelasi kuat
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dalam memotivasi artisan entrepreneurship.

Variabel kemampuan berinovasi diukur oleh 4 item yang valid dimana nilai outer
loading terletak antara 0.836 — 0.947 yang menunjukan bahwa 4 item pengukuran tersebut
berkorelasi kuat dalam meningkatkan kemampuan berinovasi artisan entrepreneurship.

Variabel budaya organisasi diukur oleh 2 item yang valid dimana nilai outer loading
memiliki nilai yang sama yaitu 0,877 yang menunjukan bahwa 2 item pengukuran tersebut
berkorelasi kuat dalam meningkatkan budaya organisasi pada artisan entrepreneurship.

Variabel kinerja diukur oleh 5 item yang valid dimana nilai outer loading terletak antara
0.717 — 0.805 yang menunjukan bahwa empat item pengkuran tersebut berkorelasi kuat dalam
meningkatkan kinerja pada artisan entrepreneurship.

Discriminant Validity

Tabel 2. Hasil Heterotrait-Monotrait ratio (HTMT)

Rasio HTMT
K<->BO 0.483
KB <->BO 0.548
KB <->K 0.736
M<->BO 0.370
M<->KB 0.409

Sumber : Data primer diolah, 2024

Dari nilai HTMT pada tabel 2. diatas mendapatkan hasil < 0,90. Maka Hubungan antara
konstruk dianggap cukup baik, dan tidak ada masalah validitas diskriminan.

Tabel 3. Hasil Fornell-Larcker Criterion

Variabel BO K KB M
Budaya Organisasi 0.877
Kinerja 0.366 0.778
Kemampuan Berinovasi 0.441 0.645 0.907
Motivasi 0.280 0.364 0.357 0.785

Sumber : Data primer diolah, 2024
Hasil tabel 3. Uji Fornell Larcker Criterion secara nilai yang dihasilkan bisa dinyatakan
valid sesuai dengan ketentuan uji validitas diskriminan. Hal itu dijelaskan dalam nilai yang

dihasilkan lebih tinggi dibanding dengan nilai korelasi antara variabel satu dengan lainya.

Tabel 4. Hasil Cross Loading

BO K KB M hlg]; M x BO
BO1 0.877 0.308 0368 0.261 0.028 -0.026
BO2 0.877 0.334 0405 0.231 0.020 0.056
Kl 0.361 0.768 0.467 0339 -0.210 -0.024
K2 0.302 0.786  0.452  0.333  -0.151 0.046
K3 0.200 0.811 0489 0.226 -0.155 -0.008
K4 0.353 0.717 0596  0.294 -0.063 0.017
K5 0.221 0.805 0516 0.231 -0.163  -0.063
KBlI 0.477 0.584 0.900 0.313 0.026 0.074
KB2 0.384 0.612 0947 0317 -0.015 0.050
KB3 0.357 0.527 0.836 0.329 -0.013  -0.057
KB4 0.382 0.614 0941 0339 -0.013 0.049
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M1 0.207 0271 0214 0.832 -0.127  -0.061
M2 0.147 0.199 0.281 0.800 -0.020  0.039
M3 0.327 0373 0348 0.742 -0.163  -0.055
M4 0.088 0.204 0.151 0.789 -0.102  -0.041
M5 0.346 0394 0424 0.758 -0.208  -0.091
MxBO 0.017 -0.009 0.034 -0.053 0.686 1.000
MxKB 0.027 -0.192 -0.004 -0.156 1.000 0.686

Sumber : Data primer diolah, 2024

Dari hasil cross loading pada Tabel 4. menunjukkan bahwa nilai korelasi konstrak
dengan indikatornya lebih besar daripada nilai korelasi dengan konstrak lainnya. Dengan
demikian bahwa semua konstrak atau variabel laten sudah memiliki discriminant validity yang
baik, dimana indikator pada blok indikator konstrak tersebut lebih baik daripada indikator di

blok lainnya.
Hasil Uji Reabilitas
Tabel S. Hasil Validitas dan Reabilitas Konstruk
Cronbach’s alpha AVE  Composite reability Keterangan
BO 0.700 0.769 0.870 Realibel
K 0.837 0.606 0.885 Realibel
KB 0.927 0.823 0.949 Realibel
M 0.844 0.616 0.889 Realibel

Sumber : Data primer diolah, 2024

Konstruk dinyatakan reliabel jika memiliki nilai composite reliability diatas 0,70 dan
cronbach’s alpha di atas 0,60. Jadi, dapat disimpulkan 4 konstruk diatas memiliki reliabilitas

yang baik.

Coefficient Determination (R?)

Tabel 6. Hasil R-square

R-square

Adjusted R-square

K

0.489

0.471

Sumber : Data primer diolah, 2024

Dari hasil r-square pada table 6. diatas menunjukkan bahwa nilai r-square adalah 0.489.
Dimana sekitar 48,9% dari varians (perubahan) dalam variabel dependen. Dalam konteks PLS-
SEM, nilai ini menunjukkan bahwa model memiliki kekuatan penjelasan yang moderat atau
cukup terhadap varians dalam variabel dependen. Dengan begitu model ini dapat dianggap
memiliki kekuatan penjelasan yang sedang (moderate) atau cukup. Ini menunjukkan bahwa
meskipun model ini tidak menjelaskan sebagian besar varians dalam konstruk dependen, ia
masith memberikan kontribusi penjelasan yang signifikan terhadap fenomena yang diteliti,
tetapi mungkin ada faktor-faktor lain yang belum dimasukkan dalam model yang
mempengaruhi varians yang lebih besar.
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Uji Hipotesis
Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis
Sampel R:;f;;:f a %t:‘l]li::ir T statistik Nilai P Ket
asli (O) M) (STDEV) ((O/STDEV]|) (P values)
KB > K 0.560 0.562 0.114 4.910 0.000 Diterima
BO > K 0.096 0.098 0.070 1.386 0.166 Ditolak
Mx KB -> K -0.231 -0.236 0.070 3314 0.001 Diterima
M x BO ->K 0.177 0.173 0.082 2.157 0.031 Diterima

Sumber : Data primer diolah, 2024

Variabel kemampuan berinovasi (X1) memperoleh nilai t statistik sebesar 4.910 > 1.96
dan nilai p value sebesar 0.000 < 0.05, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa H1 diterima yaitu
kemampuan berinovasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y).

Variabel budaya organisasi (X2) memperoleh nilai t statistik sebesar 1.386 < 1.96 dan
nilai p value sebesar 0.166 > 0.05, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa H2 ditolak yaitu
budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y).

Variabel motivasi (Z) memoderasi kemampuan berinovasi (X1) memperoleh nilai t
statistik sebesar 3.314 > 1.96 dan nilai p value sebesar 0.001 < 0.05, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa H3 diterima yaitu Variabel motivasi (Z) mampu memoderasi kemampuan
berinovasi (X1) dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y).

Variabel motivasi (Z) memoderasi budaya organisasi (X2) memperoleh nilai t statistik
sebesar 2.157 > 1.96 dan nilai p value sebesar 0.031 < 0.05, maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa H4 diterima yaitu Variabel motivasi (Z) mampu memoderasi budaya organisasi (X2)
dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y).

PEMBAHASAN

Hasil dari hipotesis 1 yang menunjukkan nilai original sample sebesar 0.560 dengan
signifikansi di bawah 0,05 atau 5%, yang ditunjukkan oleh nilai p-value 0,000. Artinya,
semakin tinggi tingkat kemampuan berinovasi dari pengrajin, maka hal tersebut membuat
kinerja mereka semakin meningkat. Dimana, kemampuan berinovasi ini merupakan aspek
penting yang harus dimiliki oleh setiap orang seorang khususnya karyawan. Hasil ini didukung
oleh hasil penelitian Nurcahyo & Wikaningrum (2020) yang mengungkapkan bahwa kapasitas
inovasi individu mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Abbas
et al. (2022) juga mengungkapkan dalam hasilnya bahwa keampuan inovasi teknologi memiliki
pengaruh signifikan dalam mendorong atau meningkatkan kinerja. Hasil ini juga sejalan
dengan hasil penelitian Alfian Prasetya & Anjar Priyono (2024) yang mendapatkan hasil
kemampuan berinovasi memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja. Dama & Ogi
(2018) dalam hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa inovasi mempunyai pengaruh positif
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun pada hasil penelitian Kending et al. (2022)
mengungkapkan bahwa inovasi tidak berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil dari hipotesis 2 yang menunjukkan nilai original sample sebesar 0.096 dengan
signifikansi di atas 0,05 atau 5%, yang ditunjukkan oleh nilai p-value 0.166. Meskipun
penelitian-penelitian sebelumnya dari Muis et al. (2018) menunjukkan adanya pengaruh yang
signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Rivai (2022) mengungkapkan
bahwa budaya organisasi individu memiliki dampak signifikan pada kinerja karyawan. Selain
itu hasil penelitian Meutia & Husada (2019) juga mengungkapkan budaya organisasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil penelitian
ini tidak menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara budaya organisasi terhadap
kinerja. Perbedaan hasil tersebut bisa jadi disebabkan oleh beberapa faktor seperti perbedaan
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konteks penelitian, sampel yang digunakan, dan metodologi yang diterapkan.

Hasil dari hipotesis 3 yang menunjukkan nilai original sample sebesar -0.231 dengan
signifikansi di bawah 0,05 atau 5%, yang ditunjukkan oleh nilai p-value 0,001. Hal ini
diperkuat oleh hasil penelitian Apriyanti (2019) yang mengungkapkan bahwa motivasi
karyawan memperkuat pengaruh kemampuan inovasi terhadap kinerja dan berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan. Wanma et al. (2023) dalam hasil penelitiannya mengungkapkan
motivasi kerja tidak dapat memperkuat atau memengaruhi hubungan antara kapasitas inovasi
dan kinerja. Eriska et al. (2024) juga menyampaikan pada hasil penelitiannya bahwa motivasi
karyawan dapat memperkuat atau melemahkan pengaruh antara ketekunan kreativitas dan
kinerja karyawan. Ketekunan kreativitas dapat membantu karyawan yang bermotivasi tinggi
untuk tetap fokus pada tugas mereka dan menghindari pelanggaran aturan yang dapat
menghambat kinerja mereka. Dari pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel
motivasi dapat dikatakan memiliki pengaruh yang memperkuat dan melemahkan antara
kemampuan berinovasi terhadap kinerja.

Hasil dari hipotesis 4 yang menunjukkan nilai original sample sebesar 0.177 dengan
signifikansi di bawah 0,05 atau 5%, yang ditunjukkan oleh nilai p-value 0.031. Hal ini
diperkuat dengan hasil penelitian M. Rahayu (2022) yang menjelaskan dalam hasil
penelitiannya bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi dalam memoderasi
hubungan antara loyalitas organisasi atau dan kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi
bertindak sebagai moderator murni. Sundarsi & Wardiningsih (2012) juga mengungkapkan
bahwa motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Dari pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi dapat memperkuat atau
memoderasi hubungan budaya organisasi terhadap kinerja. Saputri (2023) dalam hasil
penelitiannya penelitian menemukan bahwa motivasi kerja berperan sebagai moderator dalam
hubungan antara variabel budaya organisasi dan kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan
bahwa motivasi kerja berpotensi memperkuat hubungan faktor tersebut dengan kinerja
karyawan. Namun, Putri et al. (2023) dalam hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa
variabel motivasi tidak mempengaruhi atau memperkuat hubungan antara budaya organisasi
dan kinerja karyawan. Pada pernyataan tersebut dapat dikatakan bahwa hasil penelitiannya
memiliki hasil bahwa motivasi tidak dapat memperkuat hubungan antara budaya organisasi
terhadap kinerja, sehingga hasil tersebut tidak konsisten dengan hasil penelitian ini.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa kemampuan berinovasi (X1)
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja (Y). Selain itu, dapat disimpulkan juga bahwa
tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi (X2) terhadap kinerja (Y).
Namun hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa motivasi (Z) mampu memoderasi pengaruh
antara kemampuan berinovasi (X1) terhadap kinerja (Y). Selain itu, hasil penelitian ini
menyimpulkan bahwa motivasi (Z) mampu memoderasi pengaruh antara budaya organisasi
(X2) terhadap kinerja (Y). Motivasi memainkan peran penting dalam memoderasi hubungan
antara inovasi, budaya organisasi, dan kinerja. Orang-orang dengan tingkat motivasi yang
tinggi maka akan lebih efisien dalam membuat ide-ide inovatif, sehingga inovasi mungkin
mempunyai dampak yang lebih positif terhadap kinerja mereka. Selain itu, budaya organisasi
yang mendukung kreativitas dan inovasi akan lebih berhasil jika didorong oleh motivasi yang
kuat dari para anggotanya. Motivasi yang tinggi dapat meningkatkan partisipasi dan komitmen
pegawai, yang pada akhirnya memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap pencapaian
kinerja yang optimal. Dengan demikian, meskipun kemampuan berinovasi dan budaya
organisasi memegang peranan penting dalam mendorong kinerja, motivasi merupakan faktor
utama yang dapat memperkuat atau mengurangi pengaruh tersebut. Oleh karena itu, untuk
meningkatkan kinerja organisasi, sangat penting untuk menjaga motivasi karyawan tetap tinggi
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atau meningkat, baik dengan memberikan penghargaan dan pengakuan maupun dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kreativitas dan inovasi.

Saran untuk penelitian selanjutnya agar bisa mempertimbangkan penambahan variabel
lain yang mungkin juga mempengaruhi kinerja artisan, seperti kepemimpinan, keterampilan
manajerial, atau akses terhadap teknologi.
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