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Abstract. Job satisfaction is one of the major factors influencing an individual's work life. This study aims to examine the
mediating role of job satisfaction in the relationship between job productivity and job satisfaction. It adopts a
quantitative approach, specifically explanatory research. The population consists of employees at PT.X, totaling 164
employees. The sampling technique used is saturated sampling. The measurement tools utilized include job
satisfaction scale (a=0.972), work motivation scale (a=0.900), and work productivity scale (=0.906). Data analysis
employs mediation analysis with the assistance of JASP software version 0.18. The results indicate that job satisfaction
and work motivation significantly influence an individual's work productivity. However, job satisfaction does not serve
as a perfect mediating variable (z = 0.32; p <,001). The implications of this study underscore the significant roles of
job satisfaction and work motivation in work productivity, recommending that companies enhance these two variables.
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Abstrak. Kepuasan Kerja merupakan salah satu faktor yang memberikan pengaruh besar dalam kehidupan kerja seseorang.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran mediasi kepuasan kerja pada hubungan antara produktivitas kerja
dengan kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian explanatory
research. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT.X dengan jumlah 164 Karyawab. Tehnik sampling
yang digunakan adalah sampling jenuh. Alat Ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala kepuasan kerja
(0=0,972) , motivasi kerja (¢=0,900), dan produktivitas kerja (0=0,906). Tehnik analisa data yang digunakan adalah
mediation analysis dengan bantuan software JASP versi 0.18,0. Hasil analisis data menunjukkan bahwa kepusan kerja
dan motivasi kerja dapat berpengaruh secara signifikan kepada produktivitas kerja seseorang. Akan tetapi variabel
kepuasan kerja tidak dapat menjadi variabel mediator sempurna (z = 0,32 ; p <,001). Implikasi dari penelitian ini
adalah peran kepuasan kerja dan motivasi kerja yang signifikan pada produktivitas kerja sehingga perusahaan
dianjurkan untuk meningkatkan 2 variabel tersebut.
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|. PENDAHULUAN

Tercapainya tujuan perusahaan akan dipengaruhi oleh salah satu faktor terpenting yaitu produktivitas.
Perusahaan harus mampu memiliki produktivitas yang baik agar dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Produktivitas merupakan kunci suatu perusahaan dalan menentukan keberlangsungan bisnis dimasa depan[1].
Produktivitas kerja adalah tingkat keterampilan dan kendali yang diharapkan atas tingkat keunggulan untuk
memuaskan keinginan konsumen[2]. Tujuan perusahaan akan tercapai ketika karyawan memiliki produktivitas dan
etos kerja yang tinggi, sedangkan produktivitas yang rendah akan memberaikan beberapa dampak buruk kepada
perusahan. Hal ini terkait dengan kuatnya korelasi antara kualitas perusahaan dengan sumber daya manusia unggul
yang berfungsi sebagai tenaga penyedia layanan internal [3]. Oleh karena itu, perusahaan harus dapat mengelola
karyawannya dengan baik agar tidak ada masalah dalam hal efisiensi kerja dan kepuasan kerja karyawan [4].

Produktivitas didefinisikan sebagai sikap mental dan kemampuan untuk menghasilkan sebuah produk barang
ataupun jasa dari sumber daya yang dengan tujuan yaitu peningkatan kuantitas ataupun kualitas pekerjaan dengan
tolak ukur membantungkan hasil yang dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (input) [5].
Untuk menentukan keberhasilan suatu perusahaan, produktivitas karyawan harus diukur. Faktor-faktor untuk
mengukur produktivitas kerja meliputi (1) Beban kerja, (2) Kualitas kerja, dan (3) Ketepatan waktu. Menurut
[6]Produktivitas tidak hanya diperlukan untuk mendapatkan hasil kerja yang banyak dan maksimal, tetapi juga dengan
kualitas kinerja yang dihasilkan, dimana hal tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya adalah tingkat
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pendidikan, disiplin kerja, ketrampilan, sikap kerja, motivasi, dan lingkungan kerja. Menurut [7] Produktivitas
berfokus pada hasil maksimal serta bagaimana proses pencapaian hasil tersebut, yang berati terdapat beberapa
pengorbandan dan juga pengambilan resiko kecil. Pekerja produktif memanfaatkan sumber daya yang dia miliki secara
baik dan efisien untuk memberikan output kerja yang maksimal dan tidak menutup kemungkinan melebihi target.
Produktivitas ditempat kerja sebenarnya melibatkan pola pikir yang selalu ada. Produktivitas di tempat kerja
sebenarnya melibatkan pola pikir yang selalu ada pandangan hidup mengenai pelaksanaan produksi di perusahaan.
Produksi hari ini diharapkan lebih baik dari kemarin, dan organisasi kerja diharapkan lebih baik. Seseorang yang
berpikir dinamis, kreatif, dan terbuka serta selalu mencari perbaikan.[8]

PT. X merupakan salah satu perusahaan pemasaran di Kabupaten Sidoarjo yang sedang berkembang, untuk
itu tingkat produktivitas kerja yang dimiliki PT. X sangat mempengaruhi eksistensi perusahaan. Hasil dari need
analysis data perusahaan tahun 2021- 2022 pada PT. X ditemukan bahwa perusahaan mengalami penurunan
keuntungan bersih sekitar 5,52 % dikarenakan adanya peningkatan biaya usaha sekitar 1,93 %, sedangkan
pendapatan diluar usaha mengalami penurunan sekitar 22,52 % dan penjualan produk hanya meningkat sekitar
0,87 %. Hasil wawancara juga mengkonfirmasi bahwa perusahaan mengalami penurunan laba bersih diakibatkan
karena adanya peningkatan biaya-biaya usaha dan penurunan dalam pendapatan diluar usaha. Biaya meningkat
kemungkinan dikarenakan tahun 2022 banyak program promosi yang dilakukan untuk menarik pelanggan sehingga
penjualan produk mengalami peningkatan namun tidak terlalu signifikan. Sedangkan penurunan pendapatan diluar
usaha disebabkan karena menurunnya pendapatan diluar penjualan produk utama, misalnya penjualan aset
kendaraan, pendapatan bunga deposito, dan pendapatan lain-lain. Oleh sebab itu, diperlukan adanya kajian lebih
lanjut untuk meneliti terkait produktivitas kerja di PT. X.

Pengaruh produktivitas kerja sudah banyak dibuktikan oleh para peneliti seperti [9], Dimana produktivitas
dipengaruhi oleh motivasi dan pengalaman kerja yang dimiliki oleh seorang individu. Artinya variabel motivasi kerja
dan pengalaman kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Hal ini menandakan
bahwa variabel motivasi kerja dan juga pengalaman kerja dianggap dapat memberikan pengaruh dan dampak kepada
tingkat produktivitas seseorang. Penelitian oleh [5] menunjukkan 48,8% produktivitas yang dimiliki karyawan
produksi dapat dijelaskan oleh berubahnya tiga nilai kerja karyawan. Studi ini lebih lanjut menekankan peran nilai
kerja intrinsik yang lebih dominan jika dibandingkan dengan nilai ekstrinsik dan juga hibrid. [10] menunjukkan bahwa
kompensasi, lingkungan kerja dan motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan.

Hasil penelitian dari [11] menunjukkan bahwa adanya kompensasi, disiplin kerja, dan motivasi kerja dapat
memberikan pengaruh kepada tingkatan produktivitas karyawan. Kompensasi memberikan pengaruh yang positif
kepada produktivitas yang salah satunya didukung oleh persepsi responden terkait kompensasi material seperti gaji,
bonus, tunjangan dan benefit yang didapatkan ketika bekerja. [12] dalam artikel penelitiannya menjelaskan bahwa
lingkungan kerja dan produktivitas secara bersamaan dapat berdampak secara signifikan kepada Kinerja yang
diberikan oleh pegawai. Hal ini berati pegawai yang bekerja secara konsisten akan menunjukkan hasil peningkatan
produktivitas kerja. Kondusifnya lingkungan kerja dapat mendukung peningkatan kinerja karywan sehingga karyawan
dapat memberikan performa kerja yang lebih maksimal dan optimal. Adapun produktivitas kerja karyawan
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Selain itu, lingkungan kerja yang kondusif mendukung karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya sehingga pegawai tersebut menghasilkan kinerja yang optimal dalam menjalankan tugas dan
pekerjaannya. Dari beberapa penelitian di atas, terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan.

Salah satu cara untuk mencapai keberhasilan perusahaan adalah dengan meningkatkan produktivitas,
produktivitas sangat bergantung pada motivasi dan akan tercapai jika ada motivasi yang tinggi dan bermoral yang baik
dari sumber daya manusianya [13]. Motivasi kerja merupakan sebuah proses terkait kekuatan, arah, dan juga
ketekunan yang dimiliki seseorang agar dapat menjalankan rancangan aktivitas untuk mencapai sebuah tujuan.
Motivasi terdiri dari tiga aspek diantaranya adalah upaya, tujuan organisasi, dan kebutuhan. Upaya adalah ukuran
intensitas, jika seseorang termotivasi maka akan ada usaha yang keras. Berusaha sekuat tenaga untuk mencapai tujuan,
namun hal tersebut tidak serta merta membutuhkan usaha yang tinggi untuk menghasilkan kinerja tinggi[14]. Maslow
[15]menyatakan bahwa orang termotivasi sebab adanya kebutuhan yang tidak terpenuhi berdasarkan tingkatan
kebutuhannya. Lima tingkatkan kebutuhan yaitu kebutuhan ,fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial,
kebutuhan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. Motivasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
perilaku manusia. Menurut [16] motivasi adalah suatu dorongan, keinginan, dukungan, atau kebutuhan yang dapat
menyebabkan seseorang berkeinginan untuk mengurangi dan memuaskan dorongan-dorongannya sehingga dapat
bertindak dan bertindak dengan cara tertentu yang mengarah pada hasil yang optimal. Motivasi sangat
mempengaruhi produktivitas. Pemberian motivasi seperti ini memberikan perasaan kepada karyawan bahwa
mereka sangat penting bagi perusahaan[17]. Karena pada umumnya karyawan akan lebih produktif jika perusahaan
mendukung mereka dalam menjalankan tanggung jawabnya. Menurut [18] motivasi juga merupakan suatu bentuk
keinginan untuk melakukan sesuatu usaha sebagai kemauan mencurahkan upaya tingkat tinggi untuk tujuan-tujuan
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kerja, yang merupakan kondisi kemampuan usaha untuk memuaskan kebutuhan individu. Kepuasan kerja dan
motivasi saling berhubungan, dan kepuasan kerja juga dapat ditentukan oleh pengalaman kerja yang menjadi motivasi
dalam diri seorang individu[19]

Faktor lain yang mempengaruhi produktivitas adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan tujuan dari
setiap karyawan dalam suatu organisasi. Karyawan yang berkomitmen terhadap organisasi cenderung merasa puas,
sehingga menciptakan motivasi kerja yang lebih besar untuk meningkatkan hasil kinerjanya [20]. Menurut [21],
pengelolaan sumber daya manusia yang baik tidak hanya harus memuaskan hanya perusahaan dan pemilik usaha saja
yang memperoleh keuntungan optimal juga harus menjamin kepuasan seluruh karyawan yang bekerja di perusahaan,
kepuasan kerja pegawai baik level senior, menengah maupun manajemen sangat tinggi. Hal ini penting bagi
perusahaan karena kepuasan karyawan sangat diharapkan semakin meningkatkan kinerja dan mengarah pada
peningkatan produktivitas perusahaan secara keseluruhan. Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan positif
yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya dan di sektor kesehatan, hal ini merupakan produk dari kualitas
layanan yang diberikan serta kepuasan kerja yang dirasakan karyawan[22]. Kepuasan kerja berbeda untuk setiap
tingkat karyawan dan bersifat subyektif berdasarkan apa yang sebenarnya diperoleh karyawan. Masing-masing
berperilaku berbeda, menghasilkan kontribusi kerja yang berbeda. Perbedaan tersebut terbawa ke dalam lingkungan
kerja, menyebabkan satu karyawan mengalami tingkat kepuasan yang berbeda dengan karyawan lainnya, meskipun
berada di tempat kerja yang sama sama [23]. Kepuasan kerja pada dasarnya mengacu pada faktor-faktor yang membuat
seseorang senang bekerja atau saat menganggur. Pada dasarnya karyawan yang puas dengan pekerjaannya juga
cenderung memiliki produktivitas kerja yang lebih tinggi [16].

Teori nilai menjeaskan bahwa kepuasan kerja dapat diraih ketika individu menerima hasil kerja yang sesuai
dengan ekspetasi. Semakin banyak hasil yang diterima, maka kepuasan yang diterima akan semakin meningkat dan
sebaliknya. Kunci utama kepuasan menurut teori ini adalah perbedaan antara aspek persepsi terhadap pekerjaan yang
dimiliki individu dan apa yang dia inginkan. Semakin besar perbedaan yang ada maka akan semakin tinggi tingkat
ketidakpuasan yang dimiliki [24].

Teori kepuasan kerja oleh Hersberg [25] menjelaskan bahwa faktor kunci yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja ada dua, yaitu kebutuhan akan pelayanan kesehatan dan pemeliharaan dan faktor kedua yaitu faktor
kebutuhan psikologis seseorang. Kepuasan kerja yang tinggi akan mengarahkan pekerja untuk menikmati
pekerjaannya sedangkan sebaliknya kepuasan kerja yang rendah akan mengarah pada rasa jenuh dan tidak menikmati
pekerjaan yang selanjutnya akan berdampak pada performa pekerjaannya. Adapun kepuasan kerja yang tinggi pada
kelompok karyawan akan dapat menjadi ancaman bagi keberlangsungan perusahaan. Luthan menyatakan bahwa
kepuasan kerja terdiri dari 6 (enam) dimensi yaitu gaji, pekerjaan itu sendiri, promosi, pengawasan, tim kerja, dan
kondisi kerja [26]. Kepuasan kerja memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan dan menumbuhkan
komitmen karyawan.

Prayudi menjelaskan bahwa probematika kepuasan kerja adalah masalah umum yang dirasakan unit
pekerjaan, dan berdam pak pada motivasi, loyalitas, dan tingkat disiplin kerja [27]. Kepuasan kerja memainkan peran
penting dalam memotivasi karyawan dan menumbuhkan komitmen karyawan. Ketika faktor motivasi kerja terpenuhi,
hal tersebut mendorong karyawan untuk bertahan dalam pekerjaan saat ini. Sebaliknya, ketika kepuasan kerja rendah,
hal itu dapat berdampak negatif pada faktor motivasi kerja dan pada akhirnya menyebabkan berkurangnya loyalitas
karyawan, menciptakan kecenderungan untuk mencari peluang kerja lain yang selaras dengan kebutuhan kepuasan
karyawan.

Beberapa penelitian terdahulu mencoba untuk mengungkap peran kepuasan kerja sebagai variabel mediator.
Penelitian yang diakukan oleh[28] menemukan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi variabel mediator antara konflik
dengan perceived job performance pada karyawan. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh[29] dimana kepuasan
kerja menjadi variabel mediator antara work life balance dan organizational commitment. Adapun penelitian yang
dilakukan oleh [30] menemukan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi variabel mediator antara organizational justice
dan organizational commitment. Bedasarkan hasil dari penelitian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja dapat menjadi variabel mediator untuk banyak variabel, namun perlu kajian lebih lanjut apakah kepuasan kerja
dapat menjadi variabel mediator antara motivasi kerja dengan produktivitas kerja.

Bedasarkan pemaparan fenomena tersebut, maka peneliti menetapkan tujuan penelitian yaitu peran motivasi
kerja dan yaitu keterkaitan antara motivasi kerja terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja. Adapun
hipotesis dari penelitian ini adalah terhadap pengaruh antara motivasi kerja terhadap produktivitas kerja melalui
kepuasan kerja.
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1. METODE

Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan kuantitatif korelasional, pendekatan kuantitatif korelasional dilakukan dengan
metode survey Kkuisioner sebagai instrumen pengumpulan. Penelitian ini memiliki desain penjelasan atau
explanatory research dengan tujuan untuk menjelaskan kedudukan dan keterkaitan variabel satu dengan variabel
lainnya. Penelitian ini dilakukan di PT. X dengan waktu kurang lebih tiga bulan yaitu pada bulan Mei hingga Agustus
2023.

Populasi & Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. X yang berjumlah 164 orang. Berikut tabel berisikan jumlah
karyawan serta jabatannya.

Tabel 1. Jumlah karyawan PT.X

No. Jabatan Jumlah Karyawan
1 Manager 6
2 Staff 30
3 IT 4
4 Logistik 5
5 Marketing 94
6 Penagihan 11
7 Sopir 11
8 Office Boy 3
Total 164

Metode Analisis Data

Analisa Mediasi

Analisis data menggunakan analisis regresi dengan mediator degan aplikasi JASP, dengan model seperti yang
disajikan pada gambar 1.

Kepuasan
Kerja (2)

Produktivitas
Kerja (Y)

Motivasi Kerja

(X)

Gambar 1. Model Analisis Jalur
Skala dalam penelitian ini menggunakan skala motivasi kerja (X) produktivitas kerja (Y) dan kepuasan kerja (Z).

Berikut indikator dari tiap skala yang digunakan. Bedasarkan uji validitas dan reliabilitas yang telah dilakukan maka
dapat disimpulkan bahwa ketiga alat ukur telah valid dan reliabel. Adapun nilai reliabilitas tiap alat ukur skala
kepuasan kerja (0=0,972) , motivasi kerja (0=0,900), dan produktivitas kerja (a=0,906).

Tabel 2. Variabel dan Pengukuran
Variabel Indikator
Motivasi Kerja (X) 1. Kebutuhan Fisiologis
2. Kebutuhan Keamanan
3. Kebutuhan Sosial
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Kebutuhan Harga Diri
Kebutuhan Aktualisasi Diri
Kuantitas Kerja
Kualitas Kerja
Ketepatan Waktu

Gaji

Pekerjaan itu Sendiri
Promosi

Kelompok Kerja
Pengawasan

Kondisi kerja

Produktivitas Kerja (Y)

Kepuasan Kerja (Z)

2L IS A o B ol L o

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL

Analisis regresi dilakukan dengan menggunakan dua tahapan. Tahapan pertama yaitu analisis regresi antara
motivasi kerja dengan produktivitas kerja direct effect, dan tahapan kedua yaitu analisis regresi melalui motivasi kerja
melalui kepuasan kerja dan selanjutnya kepada produktivitas kerja yang disebut dengan indirect effect. Hasil analisis
regresi pertama (Tabel 3.) menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat berpengaruh secara siginfikan kepada
produktivitas kerja (estimate = 0,081;p<0,05). Hal tersebut menandakan bahwa terdapat efek langsung yang diberikan
motivasi kerja terhadap produktivitas kerja.

Tabel 3. Analisis jalur antara Motivasi Kerja dengan Produktivitas Kerja
Direct effects

95% Confidence

Interval
. Std. z-
Estimate Error value p Lower Upper
Motivasi _, Produktivitas 0081 0021 3811 <.001 0.039 0.123
Kerja Kerja

Sumber : JASP (data diolah, 2023)

Motivasi kerja dapat berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja dan selanjutnya kepuasan kerja
dapat berpengaruh secara signifikan kepada produktivitas kerja (estimate = 0,023;p<0,05). Hal tersebut menandakan
bahwa motivasi kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja yang selanjutnya akan meningkatkan produktivitas kerja.
Sehingga terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan produktivitas kerja yang di mediasi oleh kepuasan kerja.

Tabel 4. Analisis path Motivasi Kerja terhadap Produktivitas kerja melalui Kepuasan Kerja.

Indirect effects

95%
Confidence
Interval
Estimat Std. z- Lowe Uppe
e Error value P r r
_ M(_)tlva R K(?puasa R Pro_dukt|V|t 0.023 0.00 2.68 0.00 0006  0.040
si Kerja n Kerja as Kerja 9 3 7

Sumber : JASP (Data diolah, 2023)

Cara untuk mengetahui pengaruh total antara motivasi kerja dengan produktivitas kerja dengan
menjumlahkan nilai koefisien pada direct effect (Tabel 3.) dengan indirect effect (Tabel 4.), maka akan diperoleh hasil
0,104 dengan nilai p < 0,05 (Tabel 5.). Artinya, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja
melalui kepuasan kerja.
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Tabel 5. Nilai Pengaruh Total Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja
Total effects

95% Confidence
Interval
. Std. z-
Estimate Error value p Lower Upper
Motivasi _,  Produktivitas 0.104 0022 4843 <.001 0.062 0.147
Kerja Kerja

Sumber : JASP (data diolah, 2023)

Bedasarkan analisis yang telah dilakukan maka didapatkan model path. Model path yang terbentuk adalah
sebagai berikut:

)

Kp

PrK: Produktivitas Kerja
KpK: Kepuasan Kerja
MtK: Motivasi Kerja

LA
1 MK 0.08 » Prk :}9
|

Gambar 2. Model Analisis

Taliiv
Uji Mediasi
Analisis mediasi bertujuan untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dihasilkan motivasi kerja terhadap
produktivitas kerja melalui variabel kepuasan kerja. Hasil analisis (Tabel 6.) menunjukkan bahwa tedapat dampak
yang signifikan terhadap model yang di teliti (p<0,05). Hal tersebut menandakan bahwa motivasi kerja berdampak
secara signifikan kepada produktivitas kerja. Selanjutnya ditemukan pula bahwa melalui kepuasan kerja, motivasi
kerja dapat berdampak secara signifikan (p=0,05).

Tabel 6. Hasil Path coefficients
Path coefficients

95% Confidence
Interval
. Std. z-
Estimate Error value p Lower Upper
Kepuasan _, Produkivitas 0299 0072 4150 <.001 0158  0.440
Kerja Kerja
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Path coefficients

95% Confidence
Interval

Std. z-

Estimate
Error value

p Lower Upper

Motivasi _, , Produktivitas 0081 0021 3811 <.001 0039 0123
Kerja Kerja
Motivasi _, Kepuasan 0078 0022 3516 <.001 0035 0122
Kerja Kerja

Sumber : JASP (Data diolah, 2023)

Besar pengaruh langsung atau direct effect sebesar 0,081 sedangkan besar indirect effect yang dihasilkan
sebesar 0,023. [31] menjelaskan bahwa sebuah variabel dapat dikatakan sebagai variabel mediator ketika indirect
effect melebihi nilai dari direct effect sedangkan ketikan nilai indirect effect tidak melebihi nilai direct effect namun
menunjukkan hasil yang signifikan, maka dapat disimpulkan bahwa variabel tersebut merupakan variabel mediator
pasial. Bedasarkan hal tersebut, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel mediator parsial
atau tidak sempurna dikarenakan nilai indirect effect yang tidak melebihi nilai direct effect namun menunjukkan hasil
yang signifikan.

Uji Determinasi

Uji koefisien determinasi dilakukan bertujuan untuk mengukur kemampuan model dalam menjelaskan
bagaimana pengaruh variabel motivasi kerja secara simultan atau bersama-sama terhadap variabel produktivitas kerja
dan variabel kepuasan kerja yang dapat ditunjukkan dengan nilai R-Squared [32]. Koefisien determinasi dapat
menunjukkan sejauh mana kontrisbusi variabel motivasi kerja dalam model regresi mampu menjelaskan variasi model
produktivitas kerja dan kepuasan kerja.

Tabel 7. Nilai R-Squared

RZ
Produktivitas Kerja ~ 0.208
Kepuasan Kerja 0.070

Bedasarkan nilai R-Square (Tabel 7.) menunjukkan hasil koefisien determinasi dari produktivitas kerja yang
didapatkan tinggi yaitu sebesar 0,208. Hal ini menandakan bahwa motivasi kerja dapat memberikan pengaruh kepada
produktivitas kerja sebesar 20,8% dan sebanyak 79,2% fenomena produktivtas kerja dipengaruhi oleh variabel lain
yang berada diluar variabel motivasi kerja. Selanjutnya motivasi kerja memberikan sumbangan efektif kepada
kepuasan kerja sebesar 0,070 atau sebesar 7% sehingga dapat disimpulkan sebanyak 93% fenomena kepuasan kerja
dipengaruhi oleh variabel lain yang berada diluar variabel produktivitas kerja.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan PT. X. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan yang tinggi maka
produktivitas kerja juga semakin tinggi. Pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap produktivitas kerja, ditunjukkan
oleh hasil uji efek langsung (Direct effect) dengan nilai koef. = 0,081; p < 0,05. Berdasarkan hasil analisis path dan
koefisien determinasi, Maka hal dapat dipertegas bahwa motivasi kerja memberikan dampak positif yang signifikan
kepada produktivtas karyawan. Hal tersebut didasarkan pada hasil penelitian ini dimana sumbangan efektif yang
diberikan sebesar 20,8%. Hasil ini didukung oleh beberapa penelitian yang dilakukan oleh Osman & Milenia (2022),
bahwa ditemukan motivasi kerja memberikan dampak kepada produktivitas kerja (t=2.540, p=0,011). Penelitian
serupa oleh [33] juga mendukung pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan produktivitas
karyawan.

Motivasi kerja mempengaruhi kepuasan sebesar 7% dan selanjutnya didapatkan nilai estimate=0,078 dengan
nilai p-value<0,05. Bedasarkan hal tersebut maka dapat disimpukan semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki maka
akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan yang bekerja di PT X. Perusahaan dengan
karyawan yang termotivasi untuk bekerja dan menganggap pekerjaannya menyenangkan akan memiliki pekerja
dengan hasil kualitas kerja yang memuaskan. Perusahaan dapat mendukung tumbuhnya motivasi bekerja pada
karyawannya dengan salah satunya memberikan kompensasi dan jaminan kesehatan bagi karyawannya. Hal ini juga
sesuai dengan teori nilai dimana kepuasan kerja akan meningkat ketika dia mendapatkan menerima benefit sebagai
hasil pekerjaan yang telah dilakukan [24].
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Kepuasan kerja juga dapat memberikan dampak yang signifikan kepada produktivitas kerja (p<0,05). Hasil
ini sesuai dengan beberapa teori yang menjelaskan bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya
selanjutnya akan berpengaruh pada produktivitas yang meningkat. Hasil deskriptif juga menunjukkan adanya
kepuasan karyawan berada pada kategori yang tinggi. Hasil ini juga sesuai dengan hasil penelitian Prasetyo (2022)
yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja berdampak secara positif pada produktivitas kerja karyawan dimana jika
kepuasan tercapai, maka produktivitas kerja karyawan tidak akan terpenuhi.

Variabel motivasi kerja memberikan dampak secara tidak langsung kepada produktivitas kerja melalui
variabel kepuasan kerja (estimate=0,023, p-value<0,007). Hasil ini menandakan bahwa variabel kepuasan kerja tidak
dapat menjadi mediator secara sempurna untuk hubungan antara variabel motivasi kerja dan produktivitas kerja. Hal
tersebut dikarenakan nilai estimate dari indirect effect yaitu 0,023 ditemukan lebih rendah dibadingkan direct effect
yaitu sebesar 0,081. Hal ini menandakab bahwa motivasi memberikan peran yang lebih dominan kepada prouktivtitas
karyawan terlepas dari karyawan tersebut merasakan kepuasan atau tidak dalam proses kerjanya.

Dapat disimpulkan bahwa setiap variabel motivasi kerja meningkat dengan hasil yang baik, baik secara
langsung maupun tidak langsung produktivitas karyawan akan menciptakan hasil yang meningkat dan hasil yang lebih
berkualitas lagi. Oleh sebab itu, meningkatkan produktivitas kerja karyawan adalah prioritas perusahaan untuk
menciptakan motivasi kerja yang kuat. Hal ini dikarenakan motivasi kerja yang keras dapat membantu perusahaan
berusaha untuk memperbaiki kemampuan dan keinginan karyawan memberikan hasil pekerjaan yang memuaskan
sehingga dapat memberikan manfaat bagi perusahaan dalam usahanya peningkatan produktivitas.

Secara keseluruhan, maka penelitian ini mengimplikasikan bahwa motivasi kerja yang baik akan mengarah
pada produktivitas kerja dari karyawan sehingga dapat membantu perusahaan atau organisasi untuk dapat mencapai
target dan tujuan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan. Oleh sebab itu, maka meningkatkan motivasi karyawan
dapat menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk meningkatkan output kerja dari peusahaan.

VII. SIMPULAN

Bedasarkan hasil penelitian, maka kesimpulan dari penelitian ini adalah motivasi kerja dapat berpengaruh
secara signifikan kepada kepuasan kerja dan produktivitas kerja serta kepuasan kerja dapat berpengaruh secara
signifikan kepada produktivitas kerja. Akan tetapi, variabel kepuasan kerja tidak dapat menjadi mediator sempurna
sebagai mediasi antara variabel motivasi kerja dan produktivitas kerja pada karyawan PT X.

Implikasi dari penelitian ini adalah diharapkan perusahaan dapat meningkatkan dukungan terhadap karyawan
dengan memberikan penghargaan setiap kinerja maupun peningkatan kerja karyawan, sehingga karyawan dapat
merasakan dukungan dan dihargai oleh perusahaan guna mencapai kesuksesan karir dan peningkatan produktivitas
karyawan. Temuan dari penelitian ini dapat dijadikan referensi bagi peneliti selanjutnya apabila ingin mengkaji
produktivitas kerja lebih lanjut terutama pada perusahaan dibidang yang berbeda. Selain itu, peneliti selanjutnya dapat
mengkaji variabel prediktor lain yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja.

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah penggunaan hasil kuesioner secara online yang tidak dapat diawasi
secara langsung oleh peneliti. Selanjutnya penelitian ini hanya melibatkan 2 variabel untuk menjelaskan fenomena
produktivitas kerja sehingga diharapkan peneliti selanjutnya dapat melibatkan lebih banyak variabel.
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