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 Abstrak  
Penelitian ini bertujuan untuk menguji efektivitas pelatihan motivasi 
kerja dalam meningkatkan pemahaman motivasi kerja karyawan 
pada Perusahaan Distribusi X. Objek penelitian adalah karyawan 
lapangan perusahaan distribusi yang beroperasi dalam lingkungan 
kerja dengan tuntutan tinggi. Populasi penelitian berjumlah 11 orang 
karyawan, dengan teknik sampling jenuh. Penelitian ini 
menggunakan metode eksperimen dengan pendekatan kuantitatif 
dan desain one group pretest–posttest. Teknik analisis data 
dilakukan menggunakan uji t berpasangan (paired sample t-test) 
setelah data dinyatakan berdistribusi normal. Hasil penelitian 
menunjukkan adanya peningkatan yang signifikan pada 
pemahaman motivasi kerja karyawan setelah mengikuti pelatihan 
motivasi kerja, dengan nilai signifikansi p < 0,001 dan ukuran efek 
yang besar. Kesimpulannya, pelatihan motivasi kerja terbukti efektif 
dalam meningkatkan pemahaman motivasi kerja karyawan 
perusahaan distribusi dan dapat menjadi intervensi psikologis yang 
relevan dalam menghadapi dinamika lingkungan kerja yang bersifat 
VUCA. 
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 Abstract  
This study aimed to examine the effectiveness of work motivation 
training in improving employees’ understanding of work motivation at 
Distribution Company X. The research subjects were field 
employees working in a high-demand distribution environment. The 
population consisted of 11 employees, selected using a saturated 
sampling technique. This study employed an experimental method 
with a quantitative approach using a one-group pretest–posttest 
design. Data were analyzed using a paired sample t-test after the 
normality assumption was met. The results showed a significant 
increase in employees’ understanding of work motivation after 
participating in the training, with a significance value of p < 0.001 and 
a large effect size. In conclusion, work motivation training is effective 
in enhancing employees’ understanding of work motivation and 
serves as a relevant psychological intervention to support employees 
in adapting to dynamic and challenging VUCA work environments. 
 
Keywords: work motivation training, motivation understanding, 
distribution employees, work motivation 
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PENDAHULUAN 

 

Dunia kerja saat ini menghadapi perubahan yang cepat, ketidakpastian, kompleksitas, 

dan ambiguitas yang dikenal dengan istilah VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, dan 

Ambiguity) (Cernega et al., 2024). Dalam kondisi tersebut, sumber daya manusia (SDM) 

menjadi aset strategis dan kunci utama bagi organisasi dalam menjaga keberlangsungan 

(Aman-ullah et al., 2022). Hal ini dipengaruhi oleh kesiapan psikologis, kapasitas adaptif, serta 

kualitas motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawannya (Nie et al., 2023). Kondisi VUCA 

menuntut organisasi dan karyawan untuk memiliki kemampuan adaptasi psikologis yang 

tinggi, termasuk dalam menjaga motivasi kerja di tengah tekanan dan tuntutan yang terus 

berubah (Syamsir et al., 2025). Dalam konteks tersebut, motivasi kerja tidak lagi hanya 

dipandang sebagai faktor pendorong kinerja, tetapi juga sebagai sumber daya psikologis 

penting yang membantu karyawan bertahan serta berfungsi secara efektif di lingkungan kerja 

yang penuh tantangan (Fahriana & Sopiah, 2022). 

Melalui berbagai hasil dan servuei tentang ketenagakerjaan dan kajian organisasi 

menunjukkan bahwa tuntutan kerja yang tinggi, target yang ketat, serta ketidakpastian kondisi 

kerja merupakan sumber utama stres kerja, khususnya pada pekerjaan lapangan (Avr & Rao, 

2023; Bolliger et al., 2022). Apabila kondisi ini tidak diimbangi dengan pemahaman dan 

pengelolaan motivasi kerja yang memadai, karyawan berisiko mengalami penurunan 

semangat kerja, kelelahan psikologis, serta berkurangnya pemaknaan terhadap tujuan 

pekerjaannya (Maunz & Glaser, 2024). Stres kerja yang berlangsung secara berkelanjutan 

juga dapat berdampak negatif terhadap kesejahteraan psikologis dan efektivitas kerja 

karyawan (Herdiana & Sary, 2023; Maslach & Leiter, 2016).  

Motivasi kerja dipahami sebagai dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi 

arah, intensitas, dan ketekunan perilaku individu dalam bekerja (Bandhu et al., 2024). Dalam 

perspektif psikologi industri dan organisasi, motivasi kerja berperan sebagai mekanisme yang 

menjembatani tuntutan pekerjaan dengan respons perilaku karyawan (Fahriana & Sopiah, 

2022). Karyawan yang memiliki motivasi kerja dan pemahaman yang baik mengenai faktor 

pendorong kerjanya cenderung lebih mampu menghadapi tekanan kerja, mempertahankan 

ketekunan, serta menyesuaikan diri dengan dinamika lingkungan kerja yang bersifat VUCA 

(Leppa et al., 2023; Sanaba et al., 2022). 

Pada perusahaan distribusi, karakteristik pekerjaan lapangan memperkuat tantangan 

yang dihadapi karyawan (Avr & Rao, 2023; Bolliger et al., 2022). Berdasarkan hasil 

wawancara awal dengan karyawan pada Perusahaan Distribusi X, ditemukan berbagai 

kondisi kerja yang berpotensi memicu stres, seperti penutupan warung atau outlet yang 

menyebabkan perubahan rute kerja, jarak perjalanan yang jauh, perbedaan penggunaan 

bahasa daerah yang menyulitkan komunikasi dengan konsumen, karakter konsumen yang 

beragam dan sulit dipahami, serta tuntutan pencapaian target harian yang tidak selalu dapat 

dipenuhi. Ketidakmampuan mencapai target kerja tersebut berimplikasi pada pemberian 

sanksi administratif berupa surat peringatan, yang semakin meningkatkan tekanan psikologis 

karyawan. 

Tekanan kerja yang berkelanjutan dalam lingkungan kerja berpotensi menggeser 

orientasi kerja karyawan dari pencapaian tujuan dan pemaknaan kerja menjadi sekadar upaya 

menghindari sanksi. Kondisi ini dapat mengindikasikan rendahnya pemahaman karyawan 

terhadap motivasi kerja yang dimilikinya. Pemahaman motivasi kerja menjadi aspek penting 
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karena berfungsi sebagai dasar bagi karyawan dalam mengelola stres, mempertahankan 

semangat kerja, serta menyesuaikan perilaku kerja dengan tuntutan organisasi (Fahriana & 

Sopiah, 2022; Leppa et al., 2023). 

Dalam upaya menghadapi tantangan lingkungan kerja VUCA, organisasi dituntut untuk 

menerapkan intervensi pengembangan SDM yang tepat dan berkelanjutan. Salah satu 

intervensi yang banyak digunakan organisasi untuk memperkuat sumber daya psikologis 

karyawan adalah pelatihan motivasi kerja (Marczak & Yawson, 2021). Pelatihan motivasi kerja 

dirancang untuk meningkatkan pemahaman karyawan mengenai konsep dan sumber 

motivasi kerja, membangun sikap kerja yang lebih positif, serta membekali karyawan dengan 

strategi psikologis dalam menghadapi tekanan dan ketidakpastian kerja (Shiri et al., 2023). 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa pelatihan motivasi kerja berkontribusi terhadap 

peningkatan sikap kerja dan keterlibatan karyawan, namun sebagian besar penelitian tersebut 

masih berfokus pada luaran kinerja, kepuasan kerja, atau komitmen organisasi (Marczak & 

Yawson, 2021; Shiri et al., 2023).  

Penelitian yang secara spesifik mengkaji efektivitas pelatihan motivasi kerja sudah 

banyak dilakukan terutama di Indonesia (Adelia et al., 2025; Lisnawati & Alhidayatullah, 2023; 

Melati & Satriansyah, 2025; Permatasari et al., 2024). Namun penelitian dalam meningkatkan 

pemahaman motivasi kerja karyawan masih relatif terbatas, terutama pada karyawan sektor 

perusahaan distribusi yang beroperasi dalam lingkungan kerja lapangan. Maka dari itu, 

penelitian tentang pelatihan motivasi terhadap karyawan perusahaan distribusi masih perlu 

untuk dikaji.  

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji efektivitas 

pelatihan motivasi kerja dalam meningkatkan pemahaman motivasi kerja karyawan pada 

perusahaan distribusi X. Evaluasi efektivitas pelatihan dalam penelitian ini didasarkan pada 

model evaluasi pelatihan Kirkpatrick, khususnya pada level 2 (learning), yang menitikberatkan 

pada sejauh mana peserta pelatihan mengalami peningkatan pengetahuan, pemahaman, dan 

kemampuan kognitif setelah mengikuti pelatihan (Hoppmann et al., 2025). Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi empiris bagi pengembangan intervensi psikologi 

industri dan organisasi yang relevan dengan tantangan lingkungan kerja VUCA, serta menjadi 

dasar bagi organisasi dalam merancang program pengembangan sumber daya manusia yang 

lebih adaptif dan kontekstual.   

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Motiviasi adalah hal yang dapat mempengaruhi perilaku manusia, motivasi dapat 

dikatakan sebagai keinginan, pendorong, atau mendukung kebutuhan-kebutuhan yang dapat 

meningkatkan semangat individu serta memenuhi dorongan diri (Leppa, et al, 2023). Menurut 

Siswanto (2005, dalam Siallagan, 2021) motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan 

dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan (moves) dan 

mengarah atau menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan 

atau mengurangi ketidakseimbangan. Motivasi kerja adalah dorongan yang menggerakkan 

seseorang untuk berperilaku dan berkerja dengan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban 

yang telah diberikan (Sanaba, et al, 2022). Robbins (2011, dalam, Sutrischastini, et al, 2015), 

mengungkapkan bahwa motivasi kerja adalah kesediaan seseorang untuk berusaha 

memberikan yang terbaik dalam mencapai tujuan organisasi, tergantung pada seberapa baik 

individu mampu berusaha untuk memenuhi berbagai kebutuhannya. 
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Terdapat tiga elemen penting dalam proses terbentuknya motivasi yaitu kebutuhan, 

dorongan dan insentif (Luthans, 2006). Ketiga elemen tersebut saling berkaitan dan 

mempengaruhi seseorang untuk bertindak dan mencapai tujuan tertentu.  

1. Kebutuhan Kebutuhan berkaitan dengan kondisi ketika individu mengalami 

ketidakseimbangan atau kekurangan, baik yang bersifat fisiologis seperti makanan 

ataupun yang bersifat psikologis seperti teman dan dukungan. Kebutuhan 

menciptakan ketidaknyamanan sehingga hal ini menjadi titik awal munculnya motivasi 

seseorang, yang kemudian akan mendorong individu untuk bertindak guna mencapai 

kebutuhan tersebut.  

2. Dorongan Dorongan merupakan respons untuk memenuhi kebutuhan dan 

ketidakseimbangan yang terjadi. Dorongan ini bersifat menekan atau mendesak 

individu untuk melakukan tindakan tertentu untuk memenuhi kebutuhan. Adanya 

dorongan memberikan arah dan energi sehingga individu akan bergerak kepada 

pemenuhan kebutuhan.  

3. Insentif Insentif merupakan rangsangan eksternal yang akan mendorong individu 

untuk bertindak. Insentif biasanya berupa suatu hal yang menyenangkan atau bernilai 

yang akan didapatkan setelah melakukan suatu pekerjaan. Insentif dapat memperkuat 

dorongan sehingga individu semakin termotivasi dalam mencapai tujuan. 

 

Diperlukan tingkat perhatian khusus untuk karyawan agar dapat menciptakan motivasi 

kerja yang dapat menguntungkan perusahaan. Sehingga, dalam menciptakan dan 

meningkatkan motivasi kerja, terdapat salah satu model pelatihan, yaitu GROW. Model 

GROW adalah salah satu model yang paling banyak digunakan dalam program pelatihan dan 

pengajaran (Whitmore, 2009). Model ini dapat menjadi kerangka berpikir yang solutif karena 

adanya identifikasi permasalahan dan bagaimana solusi atas permasalahan tersebut. Model 

ini juga efektif digunakan dalam penyelenggaraan diklat kepemimpinan (Yapardi & Milawaty, 

2016). 

 

METODE PENELITIAN  

 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian eksperimen 

dengan pendekatan kuantitatif. Desain eksperimen yang digunakan adalah one group 

pretest–posttest design, yaitu memberikan perlakuan berupa intervensi pelatihan kepada satu 

kelompok subjek dan melakukan pengukuran sebelum (pretest) dan setelah (posttest) 

intervensi diberikan. Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan Perusahaan Distribusi X 

yang berjumlah (N=11) orang dan seluruhnya terlibat langsung dalam aktivitas distribusi. 

Seluruh karyawan yang mengikuti pelatihan dijadikan sebagai responden penelitian dengan 

menggunakan teknik sampling jenuh, mengingat jumlah populasi yang terbatas dan relevan 

dengan tujuan evaluasi intervensi. 

Perlakuan dalam penelitian ini berupa pelatihan motivasi kerja sebagai intervensi 

psikologis yang dirancang secara terstruktur dan kontekstual. Materi pelatihan disusun oleh 

peneliti berdasarkan beberapa teori motivasi kerja dan stres kerja dalam perspektif psikologi 

industri dan organisasi (B. Dunggio, 2021; Suhermi et al., 2024; Yapradi & Milawaty, 2016).  
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Pelatihan dilaksanakan dalam empat sesi 

Bagian Deskripsi Durasi 

SESI I 

(Pembukaan) 

Dalam sesi ini bertujuan untuk membuka 

kegiatan serta membangun kontrak belajar dan 

kesiapan psikologis peserta 

30 Menit 

SESI II 

(Materi Motivasi Kerja) 

Dalam sesi ini bertujunan untuk membahas 

konsep dasar motivasi, sumber motivasi intrinsik 

dan ekstrinsik, serta pemaknaan tujuan kerja. 

Kemudian terdapat role play berupa GROW 

Coaching 

60 Menit 

SESI III 

(Materi Manajemen Stres) 

Sesi ini, membahas manajemen stres yang 

berfokus pada pengenalan sumber stres kerja, 

respons stres, serta strategi pengelolaan stres 

dalam konteks pekerjaan distribusi 

60 Menit 

SESI IV 

(Penutup) 

Penutup yang berisi refleksi, penguatan materi, 

dan evaluasi singkat pelatihan 

30 Menit 

 

Pengukuran dilakukan menggunakan instrumen berupa soal atau tes pemahaman yang 

disusun oleh peneliti berdasarkan materi pelatihan dan landasan teori motivasi kerja serta 

stres kerja (B. Dunggio, 2021; Suhermi et al., 2024; Yapradi & Milawaty, 2016). Instrumen 

digunakan untuk mengukur tingkat pemahaman motivasi kerja karyawan sebelum dan 

sesudah mengikuti pelatihan. Evaluasi hasil pelatihan mengacu pada model evaluasi 

pelatihan Kirkpatrick level 2 (learning), yang menitikberatkan pada perubahan pengetahuan 

dan pemahaman peserta setelah intervensi (Hoppmann et al., 2025). 

Analisis data dilakukan dengan menggunakan statistik inferensial untuk menguji 

perbedaan skor pemahaman motivasi kerja sebelum dan sesudah pelatihan menggunakan 

batuan aplikasi JASP. Mengingat jumlah responden yang relatif kecil (n = 11), tahap awal 

analisis dilakukan dengan uji normalitas data. Apabila data berdistribusi normal, maka 

digunakan uji t berpasangan (paired sample t-test) untuk mengetahui perbedaan skor pretest 

dan posttest. Namun, apabila data tidak berdistribusi normal, analisis dilanjutkan 

menggunakan uji nonparametrik Wilcoxon signed-rank test. Tingkat signifikansi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah (p <0,05). Selain itu, untuk memperkuat interpretasi 

hasil pada ukuran sampel kecil, analisis juga dapat dilengkapi dengan perhitungan effect size 

guna mengetahui besar pengaruh intervensi pelatihan terhadap peningkatan pemahaman 

motivasi kerja karyawan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Melalui hasil yang didapatkan, diketahui bahwa usia peserta memiliki rata-rata (M = 

22.18) dengan simpangan baku (SD = 2.48) yang menunjukkan bahwa karakteristik usia 

respondem hampir sama. Selain itu juga, diketahui bahwa kondisi pemahaman peserta 

ditinjau dari jenis kelamin dapat dikatakan dalam kondisi yang setara. Kemudian penulis 

melakukan pengujian asumsi sebagai langkah awal dalam pengujian hipotesis. Berdasarkan 

hasil Uji Shapiro wilk test terhadap data, hasil pengujian menunjukkan bahwa data 

berdistribusi normal (p > 0.05). 
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Tabel 1. Hasil Uji Shapiro Wilk Test 

  W P 

pretest posttest 0.0901 0.192 

 

Melalui hasil tabel 1, maka pengujian hipotesis dilanjutkan menggunakan uji statistic 

parametric, berikut hasil yang didapatkan: 

 

Tabel 2. Uji Statistic Parametric 

 Mean SD SE Coefficient of 

Variation 

Pretest 60.000 25.298 7.628 0.422 

Posttest 98.182 6.030 1.818 0.061 

 

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, diketahui skor pretest memiliki nilai rata-

rata (M = 60.00) dengan simpangan baku (SD = 25.30) dan standard error (SE = 7.63). Nilai 

coefficient of variation (CV=0.422) yang menunjukkan bahwa variasi skor pretest relatif tinggi 

dibandingkan dengan nilai rata-ratanya, yang mengindikasikan bahwa kemampuan awal 

peserta masih sangat beragam. Sebaliknya, skor posttest menunjukkan nilai rata-rata yang 

jauh lebih tinggi, yaitu (M = 98.18), dengan simpangan baku (SD = 6.03) dan (SE = 1.82). Nilai 

coefficient of variation yang rendah (CV = 0.061) menunjukkan bahwa variasi skor posttest 

sangat kecil relatif terhadap nilai rata-ratanya, sehingga kemampuan peserta setelah 

intervensi menjadi lebih homogen. Maka dari hasil didapatkan disimpulkan bahwa terdapat 

perbedaan pemahaman peserta sebelum dan setelah diberikan pelatihan motivasi kerja.  

 

Tabel 3. Paired Samples T-Test 

Measure 1 Measure 2 t df p Cohen’s d 

Pretest Posttest -4.605 10 <.001 -1.388 

 

Hal tersebut dibuktikan sesuai hasil pengujian hipotesis dilakukan menggunakan paired 

samples t-test untuk mengetahui perbedaan skor antara pretest dan posttest. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan antara skor pretest dan posttest, t 

(10) = −4.605, (p < .001). Berdasarkan ukuran efek, diperoleh nilai Cohen’s d = −1.388, yang 

menunjukkan ukuran efek besar. Hal ini menujukkan bahwa pelatihan yang diberikan 

memberikan perubahan yang signifikan terhadap materi yang telah diberikan. 

 
Gambar 1. Pemahaman Peserta Tentang Materi Motivasi Kerja 
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Melalui analisis tambahan, diketahui bahwa kondisi pemahaman peserta tentang materi 

motivasi kerja berada pada tingkat yang sama (Gambar 1). Hal ini sesuai dari hasil uji 

Independent Sample T-Test yang menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang 

signifikan antara tingkat pemahaman peserta laki-laki dan Perempuan t(9) = 0.000 dengan (p 

= 1.000 atau p > 0.05). Hal ini didukung juga dari hasil deskriptif yang mana nilai mean laki-

laki dan perempuan berada pada hasil yang sama (M = 60.00).  

Pemahaman peserta tentang materi motivasi kerja Penelitian ini berfokus pada 

peningkatan aspek pembelajaran (learning), sebagaimana dijelaskan dalam model evaluasi 

pelatihan Kirkpatrick level 2. Peningkatan pemahaman mencerminkan adanya perubahan 

pada ranah kognitif peserta pelatihan, khususnya pemahaman mengenai makna kerja, 

strategi mempertahankan motivasi, serta cara menghadapi tekanan kerja di lingkungan yang 

dinamis (Mukhtar et al., 2025).  Tujuan penelitian ini selaras dengan penelitian sebelumnya 

yang mengkaji tentang evaluasi pelatihan menggunakan model kirkpatrick (Iskandar & 

Amriani, 2020; Pradini, 2022; Razzaq & Fakhruddin, 2026; Widyastuti & ES, 2015). 

Berdasarkan hasil yang didapatkan, diketahui bahwa pelatihan motivasi kerja yang diberikan 

kepada karyawan PT X memberikan perubahan yang signifikan terhadap pemahaman dan 

penguasaan materi pelatihan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa pelatihan yang 

dirancang relevan dengan permasalahan di lapangan. Hal ini selaras dengan berbagai 

penjelasan penelitian yang menunjukkan bahwa kesesuaian antara permasalahan di 

lapangan dengan desain penelitian berperan penting dalam meningkatkan kekuatan dan 

kualitas temuan penelitian (Maner, 2016; Michael Griffel et al., 2022; Shang et al., 2018).  

Penelitian ini telah melakukan prosedur awal yaitu TNA atau Training Need Analysis. 

TNA merupakan proses sistematis yang berbasis data untuk mengidentifikasi kesenjangan 

antara kompetensi karyawan saat ini yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampua dengan tingkat kinerja yang diharapkan guna mendukung pencapaian tujuan 

organisasi (Mamun, 2021; Raj, 2024). Maka dari itu, prosedur TNA menjadi faktor yang 

mendukung keberhasilan dari proses pelatihan ini. Hal ini selaras dari hasil penelitian bahwa 

dengan adanya TNA memastikan program pelatihan dapat ditargetkan, terukur dan relevan 

(Markaki et al., 2021). Sejalan dengan hal tersebut, Zalukhu et al. (2025) menjelaskan bahwa 

efektifnya suatu pelatihan sangat bergantung dengan kesesuaian antara isi pelatihan dengan 

kebutuhan nyata organisasi atau perusahaan serta individu. Selain itu Program pelatihan yang 

dirancang sesuai dengan penilaian kebutuhan, terbukti secara signifikan meningkatkan 

motivasi peserta dan berdampak pada perilaku kerja (Ntow et al, 2024, dalam Zalukhu et al. 

(2025).  

Penjelasan di atas selaras dengan hasil analisis statistik yang mana pelatihan ini 

memberikan ukuran efek yang besar. Menurut Gange dan Barongo (2024) ukuran efek yang 

besar menunjukkan bahwa pelatihan memberikan dampak yang kuat dan bermakna secara 

praktis terhadap pemahaman motivasi kerja karyawan. Hal ini selaras dengan penjelasan dari 

penelitian lain bahwa ukuran efek yang besar menjadi indikator utama keberhasilan suatu 

program pelatihan karena menunjukkan bahwa intervensi yang diberikan menghasilkan 

dampak yang kuat, relevan secara praktis, dan bermakna, tidak sekadar signifikan secara 

statistik (Sullivan, 2013; Tobler, 2024).  

Diketahui juga bahwa dalam penelitian ini, seluruh peserta memiliki karakteristik usia 

yang sama. Kesamaan tersebut menjadi salah satu pendukung dari penelitian ini. Hal ini 

selaras dari penjelasan Shang et al. (2018) bahwa karaktristik usia yang homogen sangat 

menguntungkan karena mampu meningkatkan validitas internal, meminimalkan pengaruh 
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variabel, serta memastikan bahwa perbedaan hasil yang muncul benar-benar merupakan 

akibat dari perlakuan atau variabel bebas yang diberikan yakini pelatihan motivasi kerja. 

Selain itu juga, diketahui bahwa kondisi pemahaman peserta baik laki-laki maupun 

perempuan berada pada tingkat yang sama. Tingkat pemahaman peserta yang sama 

sebelum diberikan pelatihan, merupakan faktor pendukung dalam keberhasilan pelatihan 

(Maner, 2016; Shang et al., 2018). Oleh karena itu, materi pelatihan dapat diserap secara 

optimal oleh peserta dan berdampak positif terhadap peningkatan kompetensi yang 

diharapkan.  

Melalui hasil yang didapatkan, diketahui bahwa penelitian ini mampu meningkatkan 

pemahaman peserta tentang motivasi kerja. Hal ini selaras dengan penjelasan dari penelitian 

dari Mehner et al. (2025) bahwa pelatihan sangat penting untuk mengembangkan kompetensi 

karyawan. Hal ini selaras dengan penjelasan penelitian yang lain bahwa bahwa pelatihan 

secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan (Wambura, 2025). Walaupun penelitian ini 

hanya berfokus pada peningkatan pemahaman peserta, hal ini menjadi indikator yang penting 

dari pelatihan. Hal ini selaras dengan penjelasan Mamaqi (2023) bahwa inti dari setiap 

pelatihan terletak pada transformasi tiga komponen kunci kualifikasi karyawan yaitu 

pengetahuan, keterampilan dan sikap.   

Kemudian Dalam konteks kerja yang ditandai oleh kondisi VUCA, temuan ini menjadi 

relevan karena karyawan dituntut untuk mampu menyesuaikan diri dengan perubahan yang 

cepat dan tidak terduga. Karyawan PT X menghadapi berbagai sumber stres kerja, seperti 

perubahan rute kerja akibat penutupan outlet, jarak perjalanan yang jauh, hambatan 

komunikasi akibat perbedaan bahasa daerah, karakter konsumen yang beragam, serta 

tuntutan target harian yang tinggi. Kondisi tersebut mencerminkan karakteristik VUCA, 

khususnya aspek volatility dan uncertainty, yang berpotensi menurunkan motivasi kerja 

apabila tidak diimbangi dengan sumber daya psikologis yang memadai (Leppa et al., 2023; 

Sanaba et al., 2022). Peningkatan pemahaman motivasi kerja melalui pelatihan ini 

menunjukkan bahwa karyawan mulai bisa lebih adaptif dalam memaknai tantangan kerja yang 

dihadapi.  

Pelatihan motivasi kerja dalam penelitian ini berperan sebagai intervensi psikologis yang 

bertujuan memperkuat sumber daya internal karyawan (Marczak & Yawson, 2021). Sejalan 

dengan pandangan Riwanda et al (2025), motivasi kerja tidak hanya berfungsi sebagai 

pendorong kinerja, tetapi juga sebagai sumber daya psikologis yang membantu individu 

bertahan dan tetap berfungsi secara efektif di tengah tekanan kerja. Dengan meningkatnya 

pemahaman mengenai motivasi dan strategi pengelolaannya, tekanan kerja tidak lagi 

dipersepsikan sebagai beban namun sebagai bagian dari dinamika pekerjaan yang dapat 

dikelola lebih positif (Swedana, 2023).  

Meskipun demikian, penelitian ini masih terbatas pada evaluasi pelatihan pada level 

learning. Oleh karena itu, hasil yang diperoleh belum dapat secara langsung menggambarkan 

perubahan perilaku kerja maupun peningkatan kinerja karyawan dalam jangka panjang. 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk melanjutkan evaluasi pada level behavior dan results 

guna memperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai efektivitas pelatihan motivasi 

kerja, khususnya dalam mendukung keberlanjutan motivasi dan kinerja karyawan di tengah 

dinamika lingkungan kerja VUCA.    
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KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa pelatihan motivasi kerja efektif 

dalam meningkatkan pemahaman motivasi kerja karyawan pada Perusahaan Distribusi X. 

Peningkatan pemahaman ini menunjukkan bahwa pelatihan mampu memperkuat aspek 

pembelajaran (learning) sebagaimana dijelaskan dalam model evaluasi Kirkpatrick level 2. 

Pelatihan yang dirancang sesuai dengan kebutuhan karyawan dan konteks pekerjaan 

lapangan terbukti memberikan dampak yang signifikan dan bermakna secara praktis terhadap 

pemahaman motivasi kerja. Dengan meningkatnya pemahaman tersebut, karyawan 

diharapkan lebih mampu memaknai pekerjaannya serta menghadapi tekanan dan dinamika 

lingkungan kerja yang bersifat VUCA secara lebih adaptif. 
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