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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) Pengaruh langsung antara motivasi kerja
terhadapkinerja karyawan; (2) Pengaruh langsung antara motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja; (3)Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
(4)Pengaruh tidak langsung kepuasan kerja antara motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan. Penelitian inidilaksanakan pada PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional
(BTPN). Populasi adalah 105 karyawan tetap dan data valid yang dijadikan sampel
adalah 105 karyawan. Data dikumpulkan denganmetode wawancara, kuisioner dan
dokumentasi, yang selanjutnya dianalisis dengan analisis deskriptifkuantitatif. Teknik
analisis data menggunakan Partial Least Square (PLS).Hasil penelitian didapatkan
bahwa (1) motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, (2) motivasi
kerjaberpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan, (3) kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dan (4) kepuasan kerja berperan sebagai
variabel mediasi antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan

Abstract

This study aims to determine (1) the direct effect of work motivation on employee
performance; (2) The direct effect of work motivation on job satisfaction; (3) The direct
effect of job satisfaction on employee performance (4) The indirect effect of job
satisfaction between work motivation and employee performance. This research was
conducted at PT. National Pension Savings Bank (BTPN). The population is 105
permanent employees and valid data sampled are 105 employees. Data were collected
using interview methods, questionnaires and documentation, which were then analyzed
using quantitative descriptive analysis. The data analysis technique used Partial Least
Square (PLS). The results showed that (1) work motivation has a positive effect on
employee performance, (2) work motivation has a positive effect on employee job
satisfaction, (3) job satisfaction has a positive effect on employee performance, and (4) job
satisfaction acts as a mediating variable between motivation. work on employee
performance.

Keywords: Work Motivation, Job Satisfaction, Employee Performance).

1. PENDAHULUAN

Untuk dapat bertahan dan sukses di tengah-tengah persaingan ini, perusahaan perlu
menciptakan suatu keunggulan kompetitif yang membedakannya dengan pesaing lain
dalam pasar yang sama. Menurut Khandekar dan Sharma (2006), kemampuan sumber
daya manusia merupakan faktor penentu yang signifikan pada performa dan keunggulan
jangka panjang pada perusahaan. Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan
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Hay Group terhadap World Most Admired, yang menyebutkan bahwa salah satu penentu
kesusksesan organisasi adalah kinerja.

Sumber daya manusia menjadi tantangan tersendiri bagi manajemen, karena
keberhasilan manajemen dan yang lainnya tergantung pada kualitas sumber daya manusia.
Kinerja seseorang yang dicari oleh perusahaan tergantung dari kemampuan, motivasi,
kepuasan kerja dan dukungan individu yang diterima. Apabila individu dalam perusahaan
yaitu sumber daya manusianya dapat berjalan efektif maka perusahaan tetap berjalan
efektif. Dengan kata lain kelangsungan perusahaan tergantung oleh kinerja karyawan.
Dessler (2007), menyatakan bahwa ada banyak faktor yang mempengaruhi Kkinerja
karyawan yaitu motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem
kompensasi , desain pekerjaan, komitmen terhadap organisasi, lingkungan kerja dan aspek
ekonomis, teknis serta keperilakuan lainnya.

Sebagai fakta awal (pra riset) yang dilakukan oleh peneliti dengan menanyakan
tentang indikator motivasi kerja dalam bentuk wawancara terhadap 5 orang pegawai tetap
pada PT.BTPN Cabang Jambi, hasilnya bahwa sebagian besar responden 70% menyatakan
sangat setuju dan 30% menyatakan setuju, dengan arti lain bahwa motivasi kerja
mempunyai manfaat atau pengaruh sangat besar dan dapat memberikan motivasi sebagai
penggerak menuju produktifitas serta pencapaian efisiensi dan efektifitas.

Tujuan Penelitian

1. Untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan di PT. BTPN,

2. Untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja di PT. BTPN,

3. Untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh kepuasan Kkerja terhadap kinerja
karyawan di PT. BTPN,

4. Untuk menguji dan menganalisis bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasinya pada PT. BTPN.

2. KAJIAN PUSTAKA

Menurut Kiruja dan Mukuru (2013), Motivasi adalah menemukan kebutuhan
karyawan dan membantu untuk mencapainya dalam proses yang diinginkan. Memotivasi
karyawan bertujuan untuk memperluas ketrampilan karyawan dalam memenuhi tuntutan
organisasi. Setiap manajer harus memiliki tanggung jawab untuk bekerja dengan
karyawan, memberikan bimbingan, arahan serta imbalan agar mereka terinspirasi dan
tertarik untuk bekerja dengan cara yang kita inginkan dan menempatkan mereka
berdampingan dengan kebutuhan organisasi.

Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk ativitas.
Brahmasari (2008) mengemukakan bahwa Kkinerja adalah pencapaian atas tujuan
organisasi yang dapat berbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, kreatifitas,
fleksibilitas, dapat diandalkan, atau hal-hal lain yang diinginkan oleh organisasi.
Penekanan kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun jangka panjang, juga dapat pada
tingkatan individu, kelompok ataupun organisasi. Manajemen kinerja merupakan suatu
proses yang dirancang untuk menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan individu,
sehingga kedua tujuan tersebut bertemu. Kinerja juga dapat merupakan tindakan atau
pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu dan
dapat diukur.

Kepuasan kerja menurut Luthans (2008) dapat dipahami dalam 3 aspek. Pertama ,
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kepuasan kerja merupakan bentuk respon kerja terhadap kondisi lingkungan pekerjaan.
Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja. Ketiga,

kepuasan kerja terkait dengan sikap lainnya dan dimiliki oleh setiap pekerja.

Kerangka Pemikiran

Motivasi Kerja (X)
1. Arah perilaku
2. Tingkat
Usaha
3. Tingkat Kegigihan

(George, JM dan

Kepuasan Kerja

(Y)
Pekerjaan
Honor atau Gaji
Promosi
Supervisi
(Pengawasan)
Rekan Kerja
6. Lingkungan

> w e

o

v

Kinerja Karyawan

(2)
1.Kuantitas Kerja
2.Kualitas Pekerjaan
3.Pengetahuan Tentang
Pekerjaan
4. Kualitas Personel
5. Kerjasama

i 6. Dapat Dipercaya
Jones, 2005 Kerja s
) 7. Organisasi atau 7.Inisiatif
Perusahaan

(Ivancevich, 2006)
( Luthans, 2008 )

Sumber : George, J.M., dan Jones(2005), Luthans (2008)
, dan Ivancevich (2006).

Hipotesis

H; : Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan di PT.
BTPN Cabang Jambi.

H, : Motivasi kerja berpengaruh sigifikan dan positif terhadap kepuasan kerja kerja
karyawan di PT. BTPN Cabang Jambi.

Hs : Kepuasn kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan di PT.
BTPN Cabang Jambi.

H, : Kepuasan kerja berperan sebagai variable mediasi antara motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan di PT. BTPN Cabang Jambi

3. METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif, data yang diperoleh dari
sampel penelitian dianalisis sesuai dengan metode statistik yang digunakan kemudian
diinterpretasikan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan
untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (independent) terhadap variabel terikat
(dependent) dengan adanya variabel penghubung (intervening). Penelitian ini memiliki
objek penelitian yaitu motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan, serta
karyawan suatu perusahaan di kota Jambi menjadi subjek penelitiannya.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini 105 orang. Metode penentuan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah metodel samepl jenuh. Metode sampel jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan menjadi sampel. Data valid
untuk dijadikan sampel adalah 105 orang.
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Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel, yaitu motivasi kerja, kepuasan kerja, dan
kinerja karyawan. Pertama, Motivasi kerja adalah penggerak atau dorongan dalam diri
manusia yang dapat menimbulkan, mengarahkan, dan mengorganisasikan tingkah laku.
Indikatornya adalaharah perilaku, tingkat usaha, dan tingkat kegigihan (George, J.M., dan
Jones, 2005). Variabel kedua, kepuasan kerja adalah pekerjaan, honor atau gaji, promosi,
supervisi, rekan kerja, lingkungan kerja, organisasi atau perusahaan (Luthans, 2008).
Variabel ketiga, kinerja karyawan yaitu kuantitas kerja, kualitas pekerjaan, pengetahuan
tentang pekerjaan, kualitas personel, kerjasama, dapat dipercaya, inisiatif (lvancevich,
2006) .Indikator penilaian kinerja menurut Suwondo dan Sutanto(2015) diukur dengan
(1)Ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan. (2)Tingkat inisiatif dalam bekerja.
(3)Kecekatan mental, kecekatan mental. (4)Kedisiplinan waktu danabsensi.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner.
Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala likert dalam bentuk
pertanyaan positif, terdiri atas skor 1 sampai 5 yang artinya sangat tidak setuju, tidak
setuju, cukup setuju, setuju, dan sangat setuju.

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan Program SmartPLS3.Tahapan
pengolahan data dalam penelitian ini terdiri dari evaluasi model pengukuran dan evaluasi
inner model. Evaluasi model pengukuran untuk menguji validitas konstruk dan reliabilitas
instrumen dalam penelitian, terdiri dari (1) validitas konvergen, indikator individu
dianggap signifikan secara praktis memiliki nilai outer loading > 0.5 (Abdillah dan
Hartono, 2015). (2) Average Variance Distracted (AVE), nilai AVE > 0,5 menunjukkan
adanya konvergen yang baik. (3) Validitas diskriminan, dilihat dari nilai cross loadingnya,
dimana nilai korelasi indikator terhadap konstruknya harus lebih besar dibandingkan nilai
korelasi antara indikator dengan konstruk lainnya. (4) Uji reliabilitas, konstruk dikatakan
reliable jika nilai composite reliability diatas 0,7 (Abdillah dan Hartono, 2015). Evaluasi
inner model, dilakukan dengan menggunakan R? untuk konstruk dependen dan nilai
koefisien path dan t hitung (t- statistic) tiap path untuk uji signifikansi antar konstruk
dalam modelstruktural.

Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif variabel penelitian
(motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan) dan analisis Partial Least Square.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Evaluasi Outer Model
Validitas
Gambar 1. Output Diagram

v va va Y4 vs
" »” T - ~

0813 o ass

0.806 0,890
Kepuasan Kega

*Sumber hasil pengolahan SmartPLS
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Convergent Validity
Outer loadings adalah tabel yang berisi loadingfactor untuk menunjukkan besar
korelasi antaraindikator dengan variabel laten. Nilai loading factorharus lebih besar dari
0,7 makadikatakan valid.
Tabel 1. Outer Loadings

Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai Motivasi Kerja

X1 0.939
X2 0.930
X3 0.881
Y1 0.894

Y2 0.866

Y3 0.890

Y4 0.813

Y5 0.855

Z2 0.911

Z3 0.843

Z4 0.893

Z5 0.887

Z6 0.875

z7 0.892

Sumber hasil pengolahan SmartPLS

Average Variance Distracted

Uji validitas konvergen juga dapat dilihat melalui nilai Average Variance Extracted
(AVE). AVE menggambarkan rata-rata varians atau diskriminan yang diekstrak pada
setiap indikator, sehingga kemampuan masing-masing item dalam membagi pengukuran
dengan yang lain dapat diketahui. Nilai AVE sama dengan atau di atas 0,5 menunjukkan
adanya convergent yang baik.

Tabel 2. AVE
: Average Variance
Variabel Extracted (AVE)
Motivasi Kerja 0.841
Kepuasan Kerja 0.746
Kinerja Pegawai 0.781

Sumber hasil pengolahan SmartPLS

Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan adalah menguji bahwa alat ukur, secara tepat mengukur
konstruk yang diukur, bukan konstruk yang lain. Validitas instrumen selain ditentukan
berdasarkan validitas konvergen juga ditentukan oleh validitas diskriminan. Untuk
pengujian validitas diskriminan dapat dilihat dari nilai cross loading dan akar AVE
konstruk (Ghozali, 2008).

Metode lain yang bisa digunakan untuk menilai validitas diskriminan vyaitu
berdasarkan Fornel Larcker criterion dan nilai indikator loading dan cross loading. Proses
perhitungan fornel-Larcker criterion dilakukan dengan membandingkan akar AVE setiap
konstruk terhadap korelasi antar satu konstruk lainnya pada model hipotesis penelitian

31



Jurnal Manajemen Terapan dan Keuangan (Mankeu) Vol. 11 No. 01, Maret 2022
P-ISSN: 2252-8636, E-ISSN: 2685-9424

(Ghozali,2008).

Apabila hasil perhitungan fornel-Larcker Criterion menunjukan nilai akar AVE
setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antar satu konstruk dengan konstruk
lainnya, maka validitas diskriminan dinyatakan baik nilai validitas diskriminan
berdasarkan fornel-Lacker Criterion pada model penelitian ini.

Tabel 3. Fornel-Lacker Criterion

Motivasi Kerja Kepuasan Kerja Kmerja'
Pegawali
Motivasi Kerja 0.888
Kinerja Pegawai 0.883 0.884
Kepuasan Kerja 0.864 0.847 0.917
Sumber hasil pengolahan SmartPLS
Tabel 4. Cross Loadings
Indikator I\K/I(;Jrﬁg/am Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai
X1 0.939 0.833 0.808
X2 0.930 0.849 0.801
X3 0.881 0.757 0.718
Y1 0.818 0.894 0.759
Y2 0.783 0.866 0.774
Y3 0.764 0.890 0.797
Y4 0.710 0.813 0.701
Y5 0.756 0.855 0.778
Z2 0.782 0.835 0.911
Z3 0.712 0.808 0.843
Z4 0.759 0.773 0.893
Z5 0.769 0.789 0.887
Z6 0.748 0.725 0.875
Z7 0.717 0.742 0.892

Sumber hasil pengolahan SmartPLS
Uji Reliabilitas

Analisa selanjutnya setelah uji validitas adalah uji reliabilitas. Uji reliabilitas
instrumen dilakukan untuk mengetahui konsistensi terhadap keteraturan hasil pengukuran
suatu instrumen walaupun dilakukan pada waktu, lokasi, dan populasi yang berbeda.
Reliabilitas konstruk diukur dengan dua kriteria yang berbeda yaitu composite realibility
dan croncbach’s Alpha (internal consistency realibility). Suatu konstruk dinyatakan
reliabel apabila nilai dari composite reliability lebih dari 0,7 dan nilai croncbach’s Alpha
lebih dari 0,6. Hasil perhitungan uji reliabilitas pada composite realibility dan croncbach’s
Alpha.
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Tabel 5. Composite realibility, Croncbach’s Alpha

Indikator Composite Reliability S\igﬂgaeh S
Motivasi Kerja 0.941 0.905
Kepuasan Kerja 0.936 0.915
Kinerja Pegawai 0.955 0.944

Sumber hasil pengolahan SmartPLS

Evaluasi Inner Model

Model struktural (Inner Model) mendefinisikan hubungan antarkonstruk laten
dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter dan tingkatsignifikansinya (Ghozali,
2011). Inner model dapat diukur denganmenghitung R-square untuk konstruk dependen,
uji-t serta signifikansi darikoefisiensi parameter jalur struktural.

R Square

Ada tiga kategori dalam pengelompokan nilai R-square. Jika nilaiR-square itu 0,75
termasuk kategori kuat; untuk nilai R-square 0,50termasuk kategori moderat dan 0,25
termasuk kategori lemah (Hair et al,2010).

Tabel 6. Nilai R-Square

Indikator R Square
Motivasi Kerja (X)

Kepuasan Kerja (Y) 0.788
Kinerja Pegawai (Z) 0.798

Sumber hasil pengolahan SmartPLS

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT BTPN

Tabel 7. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Original | Sample | Standard T Statistics p Keterangan
Hubungan Pengaruh | Sample | Mean | Deviation
(0) M) (STDEV) (|O/STDEV)) | Values
H1 | Motivasi Kerja -> 0299 | 0296|  0.109 2.735 | 0.006 _Hi
Kinerja Pegawai Diterima
H2 | Motivasi Kerja -> 0888 | 0.887 |  0.022 40751 | 0000 | . H2
Kepuasan Kerja Diterima
H3 | Kepuasan Kerja -> 0617 | 0.620|  0.106 5.839 | 0.000 H3
Kinerja Pegawai Dlterma

Sumber hasil pengolahan SmartPLS

Berdasarkan hasil penelitian dapat ditunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif
antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dilihat melalui nilai t-statistik pada tabel
PATH Coefficients yaitu sebesar 2.735 yang telah memenuhi syarat nilait-statistik > 1.96,
sehingga hipotesis pertama yang berbunyi “Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. BTPN ” dapat diterima. Motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan ditunjukkan melalui nilai koefisien jalur pada tabel Path
Coefficients yaitu sebesar 0.299.
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Dapat disimpulkan bahwa penelitian ini sesuai dengan pernyataan Kasmir (2016)
bahwa makin termotivasi seseorang untuk melakukan sesuatu pekerjaan maka kinerjanya
akan meningkat, demikian pula sebaliknya makin tidak termotivasi seseorang untuk
melakukan pekerjaannya, maka kinerjanya akan turun. Penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Suwardi dan Utomo (2011) tentang pengaruh Motivasi
Kerja, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai yang
menyatakan bahwa pegawai yang memiliki motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi akan
cenderung mempunyai kinerja yang tinggi terhadap organisasi.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT BTPN

Tabel 8. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Original | Sample | Standard _— Keterangan
Eggugguaﬁ Sample | Mean | Deviation (L/S;f?_tggf/sl) P Values
g (0) (M) | (STDEV)

H1 | Motivasi Kerja -> 0.299 | 0.296 0.109 2735 | 0006 | H1Diterima
Kinerja Pegawali

H2 | Motivasi Kerja -> 0.888 | 0.887 0.022 40751 | 0000 | H2Diterima
Kepuasan Kerja

H3 | Kepuasan Kerja -> 0.617 | 0.620 0.106 5839 | 0000 | H3Dlterma
Kinerja Pegawali

Sumber hasil pengolahan SmartPLS

Nilai t-statistik pada tabel Path Coefficients mengenai pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 40.751 dan koefisien path sebesar 0,888. Nilai t-
statistik yang telah memenuhi syarat t statistik > 1,96 menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh signifikan antar variabel motivasi kerja terhadap kepuasan kerja dan nilai
koefisien path menunjukkan terdapat pengaruh positif antara motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja. Sehingga hipotesis kedua yang berbunyi “Motivasi Kerja berpengaruh
positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. BTPN” dapat diterima.

Dengan demikian, penelitian ini dapat dikatakan sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Masyjui (2005) dan Dahmiri & Wahyu Rohayati (2019), yang menyatakan
terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dan kepuasan kerja, juga dengan penelitian
Hasbullah dan Rumansyah (2011) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif
antara motivasi dengan kinerja karyawan pada Outlet Sinarmas MultiFinance Cabang
Telagasari.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT BTPN

Tabel 9. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Original | Sample | Standard T Statistics P Keterangan
Hubungan Pengaruh | Sample | Mean | Deviation
0) M) (STDEV) (|O/STDEV|) | Values
H1 M_otl\{a5| Kerja -> 0.299 0.296 0.109 2735 0.006 H1 Diterima
Kinerja Pegawai
H2 | Motivasi Kerja -> 0.888 | 0.887 0.022 40751 | 0.000 | H2 Diterima
Kepuasan Kerja
H3 | Kepuasan Kerja -> 0617 0.620 0.106 5 839 0.000 H3 Dlterma

Kinerja Pegawai
Sumber hasil pengolahan SmartPLS
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Dalam penelitian ini ditemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui nilai T-statistic di tabel path coefficient yaitu sebesar
5,839, lebih besar dari syarat nilai T-statistic > 1,96 dan memiliki pengaruh yang positif
yang ditunjukkan melalui nilai path coefficient sebesar 0,617. Sehingga hipotesis ketiga
yang berbunyi “Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
BTPN” dapatditerima.

Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini sejalan dengan pernyataan Kasmir
(2016, p.192) bahwa jika karyawan merasa puas baik sebelum dan sesudah melakukan
pekerjaan maka hasil kinerjanya pun akan berhasil baik. Juga dengan penelitian Gu dan
Siu (2009) tentang hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan hotel Casino di
Macau, yang hasil penelitiannya membuktikan bahwa kepuasan kerja secara signifikan
berkorelasi dengan kinerja karyawan. Demikian pula dengan penelitian Funmilola, Sola,
dan Olusola (2013) yang menyatakan bahwa komponen dalam kepuasan Kkerja
berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Adapun komponen tersebut adalah upah,
supervisi, kesempatan promosi, kerja itu sendiri, dan kondisi kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
sebagai variabel mediasi pada PT BTPN

Tabel 10. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Original I Ketrangan
T Statistics
Hubungan Pengaruh (Sg;nple ((0/STDEV)) P Values
Motl_va5|_ Kerja -> I_(epuasan Kerja 0548 5731 0.000 H4 Diterima
-> Kinerja Pegawali

Sumber hasil pengolahan SmartPLS

Pengaruh tidak langsung variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja adalah sebesar 0,5478. Karena nilai koefisien tidak langsung lebih besar
maka dinyatakan terdapat pengaruh tidak langsung antara motivasi kerja terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja dan H, dapat diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian
Murti dan Srimulyani (2013) tentang “Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai
dengan Variabel Pemediasi Kepuasan Kerja pada PDAM Kota Madiun”. Hasil penelitian
ini menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan pada kepuasan kerja, kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dan kepuasaan kerja merupakan
variabel pemediasi antara motivasi dengan kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa agar perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan maka tidak hanya faktor-
faktor pembentuk motivasi kerja saja yang perlu diperhatikan, tetapi juga pada faktor-
faktor pembentuk kepuasan kerja.

5. SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

1. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu dapat
dipastikan bahwa peningkatan motivasi kerja akan dapat berdampak positif terhadap
kenaikan tingkat kinerja karyawan/pegawai pada PT. BTPN dan demikian pula
sebaliknya.
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2. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan/pegawai
sehingga dapat dipastikan bahwa karyawan yang termotivasi adalah karyawan yang
puas dengan pekerjaan yang dilaksanakan.

3. Kepuasan kerja karyawan/pegawai berpengaruh posistif terhadap kinerja karyawan,
sehingga dapat diartikan bahwa karyawan yang merasa senang dan gembira saat
maupun setelah menjalankan pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang lebih baik.

4. Kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi antara motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan.

Saran

PT. BTPN Cabang Jambi perlu memelihara dan meningkatkan motivasi kerja serta
PT BTPN harus memberitahu sanksi-sanksi yang berlaku pada perusahaan dan sanksi
yang diberikan kepada karyawan sebaiknya jelas dan harus adil serta dapat dipahami oleh
seiap karyawan.

Membina hubungan yang baik antara rekan kerja atau dengan pimpinan akan
menciptakan hubungan relasi yang baik antar karyawan/pegawai maka akan tercipta
suasana kerja yang positif sehingga dapat menciptakan  lingkungan kerja yang
menyenangkan dan betah dalam bekerja.

Komunikasi juga harus terjalin antara pimpinan dengan pegawai, sehingga nantinya
akan terbangun interaksi  positif dan kontinu. Perusahaan tidak hanya mampu
mensosialisasikan petunjuk teknis tetapi juga mampu mengarahkan sekaligus memberikan
arahan atau petunjuk agar karyawan dapat menyelsaikan tugas dengan maksimal.

Pengawasan yang berlebihan atau ketat oleh atasan seperti Supervisor atau MOD
dapat mengurangi produktifitas perusahaan, maka perusahaan dapat melakukan
pengendalian manajemen secara proporsional.
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