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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi oleh kepuasan kerja. Mayoritas karyawan di beberapa organisasi dihadapkan dengan
tantangan dalam kinerja mereka di tempat kerja. Hal ini diduga dengan rendahnya motivasi
yang berasal dari atasan sehingga membuat karyawan merasa tidak puas dan berkinerja buruk
dalam pekerjaannya. Ini menyiratkan bahwa karyawan yang termotivasi dan puas dalam
pekerjaannya akan memiliki Kinerja yang baik. Hal tersebut mengharuskan manager lebih
memperhatikan dan memberikan motivasi kepada para karyawan agar mereka memiliki

kepuasan kerja yang tinggi, sehingga kinerja akan meningkat.
Kata kunci : motivasi, kepuasan kerja, kinerja karyawan.
ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of motivation on employee performance mediated by job
satisfaction. Majority of employees in some organizations are faced with challenges in their
performance at work. This is suspected by the low motivation that comes from superiors so
that employees feel dissatisfied and perform poorly in their work. This implies that employees
who are motivated and satisfied in their work will have good performance. This requires
managers to pay more attention to and motivate employees so that they have high job

satisfaction, so that performance will increase.

Keywords: motivation, job satisfaction, employee performance.
LATAR BELAKANG

Pendidikan adalah salah satu industri jasa yang berpotensi menjadikan individu agar
dapat bersaing di era modern seperti sekarang ini, dengan meningkatnya pendidikan seseorang

otomatis akan menaikan derajat sosial dan kesejahteraan orang tersebut. Untuk itu kinerja
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karyawan dari industri ini harus terus menerus diperbaiki dan ditingkatkan agar tercipta
generasi yang lebih sejahtera. Hal ini juga untuk meningkatkan kecakapan seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang merupakan bagian dari pekerjaannya (Kolb et al., 2012).
Perusahaan dapat melihat seberapa jauh individu mampu memenuhi ketentuan-ketentuan yang
ada dalam pekerjaannya dan sekaligus dapat didefinisikan aksi yang relevan dengan tujuan
perusahaan yang ingin dicapai (Molenaar & Campbell, 2016). Pimpinan yang dapat merasakan
dan menilai kebutuhan karyawan akan sesuatu dapat membangun hubungan yang berharga
dalam mencipatakan keterampilan karyawan yang baru (Mcmurray et al., 2010).

Industri jasa pendidikan ini mengandalkan tenaga pendidik dan non pendidik agar
tercipta keselarasan dalam membentuk generasi yang lebih berkualitas. Hal yang paling
diperhatikan dari peningkatan kinerja karyawan ini salah satunya adalah motivasi. Motivasi
yang diberikan pada tenaga pendidik juga mengambil andil besar dalam peranan kinerja
karyawan. Menurut (Lambert et al., 2010), salah satu yang paling penting dalam konsep
psikologi karyawan adalah dengan memberikan motivasi. Memberikan motivasi kepada
karyawan akan berdampak psikologis bagi dirinya untuk lebih berfikir postif dengan tujuannya.
Hal ini juga akan meningkatkan ikatan emosional antara perusahaan dengan karyawan karena
kedua belah pihak merasa memiliki suatu hubungan atau ikatan (Sumaedi & Yarmen, 2015).
Menurut (Shorey et al., 2014), ketidakmampuan perusahaan dalam memotivasi karyawan akan
mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai target yang sudah ditentukan.

Motivasi juga berpengaruh pada kepuasan kerja dan dapat meningkatkan kinerja
karyawan. Kinerja karyawan menurut Knapp (2015), ialah rasa keinginan yang lebih dalam
untuk terlibat pada suatu usaha yang dilakukan oleh perusahaan dalam peningkatan kualitas.
Kepuasan kerja dapat disebabkan oleh sejumlah faktor mulai dari interaksi sosial, rekan kerja,
pengawasan, nilai budaya, nilai kerja, dan kepribadian. Di sisi lain, Stockard (2011)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah pengaruh pada kondisi performa karyawan di
tempat kerja. Kepuasan kerja adalah sebuah tatanan yang langsung berkaitan dengan berbagai
hasil organisasi seperti perputaran karyawan, motivasi, komitmen, dan produktivitas
(Winterton, 2009).

Kinerja karyawan timbul dari minat pekerjan, kemampuan peran, dan tingkat motivasi
kerja (Wijayanto, 2015). Output yang dihasilkan dari industri jasa pendidikan haruslah
berkualitas dan mempunyai daya saing maka dari itu kepuasan kerja dari karyawan yang
menghasilkan performa yang baik harus ditingkatkan. Kinerja karyawan berkenaan dengan
apa yang dihasilkan oleh karyawan dari perilaku kinerjanya (Greitens & Joaquin, 2011). Hasil
dari upaya yang dihasilkan oleh karyawan ditentukan dari karakteristik pribadinya serta

216



persepsi yang dia rasakan dalam pekerjaanya (Wijayanto, 2012). Peneliti merasa dalam hal ini
motivasi menjadi sangat penting dalam keberlangsungan industri jasa pendidikan.
Berdasarkan uraian di atas maka judul penelitian ini adalah “Pengaruh Motivasi

terhadap Kinerja Karyawan dimediasi oleh Kepuasan Kerja”

PERUMUSAN MASALAH PENELITIAN
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan diatas, maka permasalahan dalam penelitian
ini diidentifikasikan sebagai berikut “Apakah terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja?”

TUJUAN PENELITIAN
Berdasarkan pada perumusan masalah diatas maka diperoleh tujuan dalam penelitan ini
penelitian sebagai berikut :
1. Menganalisis Motivasi pada pendidik Sekolah Menengah Atas (SMA).
2. Untuk menganalisis Kepuasan Kerja pada pendidik Sekolah Menengah Atas (SMA).
3. Untuk menganalisis Kinerja Karyawan pada pendidik Sekolah Menengah Atas (SMA).
4. Untuk menganalisis pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan dimediasi oleh
Kepuasan Kerja pada pendidik Sekolah Menengah Atas (SMA).

MANFAAT PENELITIAN
Berdasarkan tujuan penelitian diatas, maka hasil dari penelitian diharapkan dapat
memberikan kontribusi sebagai berikut:
1. Bagi perusahaan
Peneltian ini diharapkan dapat menjadi dasar pengambilan keputusan bagi manajer
perusahaan terkait peningkatan Kinerja Karyawan untuk lebih memberikan
kontribusi yang nyata.
2. Bagi peneliti selanjutnya
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai dasar acuan untuk
penelitian-penelitian selanjutnya.
BATASAN PENELITIAN
Sementara studi saat ini memiliki nilai dalam menambah praktik dan teori, ada beberapa
keterbatasan penelitian. Penelitian ini hanya menggunakan responden pengajar di tiga Sekolah
Menengah Atas (SMA). Oleh karena itu, hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke
semua SMA yang ada. Karena keterbatasan ini, ada banyak potensi menarik lainnya yang
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seharusnya bisa lebih dieksplorasi. Penelitian yang sebelumnya telah menunjukkan bahwa
motivasi dan kepuasan kerja berdampak pada tingkat kinerja karyawan di organisasi.
LANDASAN TEORI

Motivasi

Motivasi adalah hal intrinsik atau ekstrinsik dari seseorang dalam mencerminkan
perbuatannya (Steg et al., 2016). Motivasi harus diberikan juga pada karyawan agar mereka
dapat memliki rasa kepercayaan diri yang lebih dalam menyelesaikan tugas yang diberikan
oleh perusahaan. Motivasi adalah niat karyawan untuk mencapai suatu target yang diyakininya
dapat dicapai (Muhtaseb & Daoud, 2018). Motivasi juga mengejar optimalisasi kerja yang di
upayakan dapat menghasilkan suatu nilai (Wang et al., 2020).

Karyawan dapat merasakan upaya dari perusahaan yang menyeimbangkan keinginan
perusahaan dan karyawan dari motivasi (Wang et al., 2020). Menurut Shorey et al., (2014)
ketidakmampuan perusahaan dalam memotivasi karyawan akan mempengaruhi Kkinerja
karyawan dalam mencapai target yang sudah ditentukan. Perusahaan harus memiliki strategi
yang baik dalam mempengaruhi persepsi karyawan. Menurut Wang et al., (2020) peran
motivasi terdiri dari dua bagian yaitu peran individual dan peran organisasional. Peran
individual adalah kebutuhan-kebutuhan, tujuan-tujuan, sikap, dan kemampuan. Peran
organisasional meliputi; pembayaran gaji/upah, keamanan pekerjaan, hubungan sesama
pegawai, pengawasan, pujian, dan pekerjaan itu sendiri. Keaadaan dalam diri seseorang yang
mengaktifkan dan mengarahkan tingkah lakunya kepada sasaran tertentu dan dengan tujuan
serta usaha-usaha yang sejalan kearah pencapaian yang dituju (Wang et al., 2020).

Selain peran. konsekuensi motivasi juga terbagi dua yaitu ekstrinsik dan intrinsic
(Hezberg & Frederick, 1959). Motivasi intrinsic meliputi prestasi, pengakuan, tanggung
jawab, kemajuan, pekerjaan, dan kemungkinan berkembang. Sedangkan ekstrinsik yaitu;

a. Kehidupan Pribadi

Pada hakekatnya manusia merupakan pribadi yang utuh dan memiliki sifat-sifat sebagai

makhluk individu dan makhluk sosial, kehidupan pribadi seseorang menyangkut

berbagai aspek, yakni emosional, psikologis, dan sosial budaya serta kemampuan
intelektuan yang terpadu secara integrative dengan faktor kehidupan lingkungan.

b. Gaji
Upah yang dibayarkan pada waktu yang tetap, harga yang dibayarkan kepada orang-
orang yang menyelenggarakan jasa.

c. Kondisi kerja

218



Merupakan serangkaian kondisi atau keadaan lingkungankerja dari suatu perusahaan
yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang bekerja di dalam lingkungan
tersebut. Kondisi yang dimaksud adalah kondisi kerja yang baik, yaitu susasana
nyaman dan mendukung pekerja untuk dapat menjalankan aktivitasnya dengan baik.
d. Keamanan Kerja
Hal yang mendukung terciptanya suasana kerja yang aman, baik berupa materil dan
non materil.
e. Hubungan Dengan Teman dan Atasan
Tingkat keeratan hubungan dengan teman dan atasan mempunyai pengaruh terhadap
mutu dan intensitas interaksi yang terjadi dalam suatu kelompok.
f. Kebijakan dan Administrasi
Suatu mekanisme yang menetapkan batasan untuk tindakan administrative dan

menentukan arah untuk diikuti.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Motivasi
adalah dorongan dari dalam diri seseorang yang menginginkan keinginan atau tekanan untuk
bertindak. Seseorang haruslah memliki motivasi yang kuat dalam mengerjakan pekerjaan yang

dilakukannya agar apa yang dihasilkan oleh karyawan tersebut maksimal.

Kepuasan Kerja

Penting bagi perusahaan untuk menyadari berbagai faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja. Menurut Parvin & Kabir (2011), kepuasan kerja menggambarkan seorang karyawan puas
dengan pekerjaannya. Hal ini menjadikan perusahaan harus lebih peduli pada kepuasan kerja
karyawannya. Kepuasan kerja adalah perasaan puas yang dirasakan karywan di tempat kerja
mereka, karyawan tidak hanya akan tinggal dan bekerja untuk organisasi tetapi juga akan
berbagi kelayakan organisasi dengan jaringan masing-masing (Gaddam, 2008). Kepuasan kerja
menandakan seberapa puas seorang karyawan dengan posisi pekerjaannya saat ini. Menurut
Robbins et al., (2010), kepuasan kerja menyumbang nilai-nilai dari rasa memiliki karyawan
terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah sebuah konstruksi yang secara langsung terkait
dengan berbagai hasil organisasi seperti perputaran karywan, motivasi, komitmen, dan
produktivitas (Winterton et al., 2008).

Kepuasan kerja merupakan sikap secara umum dan tingkat perasaan positif seseorang

terhadap pekerjaannya (Robbins, 2008). Peranan Kepuasan kerja sangat berhubungan erat
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dengan sikap karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan

dengan sesama karyawan. Menurut Robbins (2008), ada empat peranan kepuasan kerja yaitu;

a.

Mentally Challenging Work

Individu lebih menyukai pekerjaan yang memberi mereka peluang untuk menggunakan
keterampilan dan kemampuan serta memberi beragam tugas, kebebasan, dan umpan
balim tentang seberapa baik kerja mereka.

Equitable Reward

Karyawan menginginkan system bayaran yang mereka rasa adil, dan selaras dengan
harapan-harapan mereka

Supportive Working Condition

Karyawan berhubungan dengan lingkungan kerja mereka untuk kenyamanan pribadi
dan kemudahan melakukan pekerjaan yang baik.

Supportive Colleagues

Individu mendapat sesuatu yang lebih dari pada sekedar uang atau prestasi yang nyata

dari pekerjaan, untuk sebagian karyawan memenuhi kebutuhan sosial.

Menurut As’ ad (2014) ada empat konsekuensi dari Kepuasan Kerja bagi seorang karyawan

yaitu;

a.

Fisiologis

Berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja ataupun lingkungan fisik
karyawan.

Psikologis

Berhubungan dengan minat karyawan, ketentraman kerja, sikap terhadap kerja, bakat,
intelegensi, dan keterampilan/pengalaman.

Sosial

Berhubungan dengan interaksi sosial antara sesama karyawan dengan atasan dan
bawahan.

Finansial

Jaminan dan kesejahteraan karyawan yang meliputi system dan besarnya gaji, jaminan
sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, dan kesempatan promosi

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Kepuasan

Kerja adalah persepsi dari seseorang yang merasa puas dalam melakukan pekerjaanya. Seperti

halnya karyawan yang yang mendapat beban kerja lebih namun pemenuhan atas dirinya

terpenuhi hingga karywan tersebut merasa tidak ada hal yang dirugikan dari dirinya.

220



Kinerja Karyawan

Pencapaian dari tujuan perusahaan tergantung pada kinerja tenaga kerjanya. Kinerja
Karyawan merupakan capaian atau hasil dari seorang karyawan dalam menyelesaikan tugas
yang dibebankan kepadanya dengan kurun waktu tertentu dalam suatu perusahaan atau bidang
yang digelutinya, sehingga karyawan yang berkualiatas sangatlah dibutuhakan untuk dapat
memberikan kontribusi yang maksimal untuk perusahaan, sebab hal itu sangatlah berpengaruh
bagi kemajuan perusahaan (Robbins, 2008). Kinerja karyawan sering dilihat dari manajemen
waktu, keterampilan, kepemimpinan, dan efisiensi kerja. Kinerja karyawan diidentifikasi
dalam pengukuran kinerja ialah “tantangan”, karena penggunanya memberikan hasil maupun
masalah pada saat yang sama (Brown et al., 2009). Dikatakan demikian karena organisasi
mengadopsi lebih dari satu tindakan subyektif (Bol et al., 2008). Kinerja karyawan merupakan
perwujudan yang dilakukan oleh pegawai yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian
terhadap pegawai. Kinerja karyawan menawarkan model baru bagi perusahaan untuk secara
efektif memanfaatkan dan mengintegrasikan inovasinya untuk meningkatkan profitabilitas
khususnya untuk dibidang manajemen strategis dan sebagian besar berkonsentrasi pada
keterbukaan kolaboratif (Bogers et al., 2017). Keterbukaan digunakan untuk menandai sejauh
mana perusahaan berpartisipasi dalam pengkolaborasian karyawan. Semakin tertutup

karyawan semakin mengecil pula tingkat performa karyawan (Ashill et al., 2008).

Fenomena Kinerja Karyawan yang rendah biasanya disebabkan oleh rendahnya
kompetensi, pendidikan dan pelatihan, disiplin kerja dan mmotivasi terhadap pekerjaan,
sehingga dalam pencapaiannya tidak sesuai dengan harapan (Waris, 2015). Menurut Waris
(2015), ada lima peran Kinerja Karyawan yaitu;

a. Individual
Meliputi Pengetahuan, keterampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan
komitmen yang dimiliki setiap individu

b. Leadership
Meliputi kualitas dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang
diberikan pimpinan dan team leader.

c. Team
Meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam satu tim,

kepercayaan terhadap sesame anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim
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d. System
Meliputi system kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan oleh organisasi,
proses organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi.

e. Situation

Meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Kinerja
Karyawan adalah hasil kerja secara materil ataupun non materil yang dicapai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya. Kinerja karyawan yang akan
membuat tujuan dari perusahaan tercapai, ini menjadi tantangan tersendiri baik dari perusahaan
juga karyawan dalam melakukan setiap tugasnya. Kinerja menilai apakah seseorang
melakukan kerja dengan baik.

KERANGKA KONSEPTUAL

Rerangka konseptual ini dimodifikasi dari beberapa penelitian yang dilakukan oleh
peneliti (Kefa, 2019) yang berjudul “Occupational Stress, Motivation and Job Performance
Among Employees”, (Dordunu et al., 2020) yang berjudul “Turnover Intentions and job
performance of accountants: the role of religiosity and spiritual intelligence”, dan (Manalo,
2020) yang berjudul “The Mediating Role of Job Satisfaction on the Effect of Motivation to
Organizational Commitment and work Engagement of Private Secondary High School
Teachers in Metro-Manila”. Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja.

H3

H2

Kinerja

Kepuasan

Kerja

Karyawan

H4

Gambar 1. Kerangka Konseptual
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Pada gambar diatas terdapat satu variabel independen yaitu Motivasi (X1), variabel mediasi

yaitu Kepuasan Kerja (X3) dan variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (X4).

PENGEMBANGAN HIPOTESA

Adapun Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1

H2

H3

Motivasi terhadap Kepuasan kerja

Menurut (Shorey et al., 2014), ketidakmampuan perusahaan dalam memotivasi
karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai target yang sudah
ditentukan. Kepuasan kerja adalah perasaan puas yang dirasakan karyawan di tempat
kerja mereka, karyawan tidak hanya akan tinggal dan bekerja untuk organisasi tetapi
juga akan berbagi kelayakan organisasi dengan jaringan masing-masing (Gaddam,
2008). Berdasarkan penelitian sebelumnya maka dapat disusun hipotesis sebagai
berikut:

H1: Terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja adalah perasaan puas yang dirasakan karywan di tempat kerja mereka,
karyawan tidak hanya akan tinggal dan bekerja untuk organisasi tetapi juga akan
berbagi kelayakan organisasi dengan jaringan masing-masing (Gaddam, 2008).
Kemampuan bertindak tadi dapat diperoleh manusia baik secara alami atau dipelajari,
walaupun manusia mempunyai potensi untuk berprilaku tertentu tetapi perilaku itu
hanya diaktualisasikan pada saat-saat tertentu saja (Bogers et al., 2017). Berdasarkan
penelitian sebelumnya maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut:

H2: Terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Shorey et al., 2014), ketidakmampuan perusahaan dalam memotivasi
karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai target yang sudah
ditentukan. Kemampuan bertindak tadi dapat diperoleh manusia baik secara alami atau
dipelajari, walaupun manusia mempunyai potensi untuk berprilaku tertentu tetapi
perilaku itu hanya diaktualisasikan pada saat-saat tertentu saja (Bogers et al., 2017).
Berdasarkan penelitian sebelumnya maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut:
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H3: Terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

H4  Motivasi terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja

Menurut (Shorey et al., 2014), ketidakmampuan perusahaan dalam memotivasi
karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai target yang sudah
ditentukan. Kepuasan kerja adalah perasaan puas yang dirasakan karyawan di tempat
kerja mereka, karyawan tidak hanya akan tinggal dan bekerja untuk organisasi tetapi
juga akan berbagi kelayakan organisasi dengan jaringan masing-masing (Gaddam,
2008). Kemampuan bertindak tadi dapat diperoleh manusia baik secara alami atau
dipelajari, walaupun manusia mempunyai potensi untuk berprilaku tertentu tetapi
perilaku itu hanya diaktualisasikan pada saat-saat tertentu saja (Bogers et al., 2017).
Berdasarkan penelitian sebelumnya maka dapat disusun hipotesis sebagai berikut:

H4: Terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh

Kepuasan Kerja

SIMPULAN

Dari uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa ketiga variable tersebut saling berhubungan,
bahwa terdapat pengaruh positif antara Motivasi terhadap Kepuasan Kerja. Selain itu,
ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan. Akhirnya, penelitian ini menemukan bahwa terdapat pengaruh antara Motivasi
terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja. Ketika motivasi
manajer meningkat, disertai dengan kepuasan kerja yang baik, maka kinerja karyawan untuk

organisasi pun akan meningkat.
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