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ABSTRAK 

 

PENGARUH LEADER-MEMBER EXCHANGE, TEKNOLOGI, DAN 

KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

DENGAN MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 

 

Oleh  

KIKY MARSHEILA 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh leader–member exchange 

(LMX), teknologi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi 

sebagai variabel mediasi pada karyawan sektor perbankan di Indonesia, khususnya 

pada bank BRI, Bank Mandiri, dan BNI. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada responden 

yang dipilih menggunakan teknik accidental sampling. Instrumen penelitian telah 

melalui pengujian validitas dan reliabilitas, dan seluruh item dinyatakan valid serta 

reliabel. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling 

(SEM) dan uji Sobel untuk menguji peran mediasi motivasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa tingkat LMX, pemanfaatan teknologi, kepuasan kerja, 

motivasi, dan kinerja karyawan berada pada kategori sedang hingga tinggi. Temuan 

penelitian menunjukkan bahwa LMX tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, demikian pula teknologi yang tidak menunjukkan pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin baik 

pula kinerja yang dihasilkan. Selanjutnya, motivasi tidak mampu memediasi 

pengaruh antara LMX terhadap kinerja karyawan. Dan motivasi tidak mampu 

memediasi pengaruh antara teknologi terhadap kinerja karyawan. Namun demikian, 

motivasi terbukti berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan antara 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Secara keseluruhan, temuan ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja merupakan variabel yang paling dominan dalam 

memengaruhi kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar 

peningkatan pada variabel LMX difokuskan pada dimensi loyalty, variabel 

teknologi pada dimensi utilization, variabel kepuasan kerja pada dimensi happiness, 

variabel motivasi pada dimensi extrinsic motivation, serta variabel kinerja 

karyawan pada dimensi job quantity. 

Kata Kunci: Leader-Member Exchange, Teknologi, Kepuasan Kerja, Motivasi, 

Kinerja Karyawan, Sumber Daya Manusia 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE, 

TECHNOLOGY, AND JOB SATISFACTION ON  

EMPLOYEE PERFORMANCE WITH MOTIVATION 

 AS A MEDIATING VARIABLE 

 

By  

KIKY MARSHEILA 

 

This study aims to analyze the effect of leader–member exchange (LMX), 

technology, and job satisfaction on employee performance, with motivation as a 

mediating variable among employees in the banking sector in Indonesia, 

specifically at BRI, Bank Mandiri, and BNI. This research employed a 

quantitative approach using a survey method by distributing questionnaires to 

respondents selected through an accidental sampling technique. The research 

instruments underwent validity and reliability testing, and all items were declared 

valid and reliable. Data analysis was conducted using Structural Equation 

Modeling (SEM) and the Sobel test to examine the mediating role of motivation. 

The results indicate that the levels of LMX, technology utilization, job 

satisfaction, motivation, and employee performance are in the moderate to high 

categories. The findings reveal that LMX does not have a significant effect on 

employee performance. Similarly, technology also does not show a significant 

effect on employee performance. In contrast, job satisfaction has a positive and 

significant effect on employee performance, indicating that the higher the level of 

job satisfaction experienced by employees, the better the performance they 

produce. Furthermore, motivation is not able to mediate the relationship between 

LMX and employee performance, nor the relationship between technology and 

employee performance. However, motivation is proven to act as a partial mediator 

in the relationship between job satisfaction and employee performance. Overall, 

these findings indicate that job satisfaction is the most dominant variable 

influencing employee performance. Based on the results of this study, it is 

recommended that improvements in the LMX variable focus on the loyalty 

dimension, technology on the utilization dimension, job satisfaction on the 

happiness dimension, motivation on the extrinsic motivation dimension, and 

employee performance on the job quantity dimension. 

Keywords: Leader-Member Exchange, Technology, Job Satisfaction, Motivation, 

Employee Performance, Human Resources 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Perkembangan dunia bisnis yang semakin kompetitif menuntut setiap organisasi, 

termasuk sektor perbankan, untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam 

menjalankan kegiatan operasional. Perusahaan diharuskan untuk megembangkan 

tingkat efektivitas serta efisiensi dalam melaksanakan kegiatan usahanya terutama 

dalam mencapai tujuan, target perusahaan dan membuat strategi dalam menghadapi 

permasalahan. Keberhasilan suatu perusahaan dalam mempertahankan 

keberlansungan usahanya tercermin dari kinerja anggota organisasi bisnis tersebut 

dalam upaya memaksimalkan efektivitas dan efisiensi usaha (Raihani dan 

Berliyanti, 2022). 

Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya, kinerja karyawan yang baik dari setiap 

individu tidak akan lepas dari beberapa faktor yang mempengaruhinya (Kadiyono 

et al., 2020; Wu et al., 2023). Perusahaan sangat membutuhkan tenaga kerja yang 

berkualitas agar dapat memenangkan persaingan di dunia bisnis saat ini yang 

semakin ketat. Pemimpin sangat dibutuhkan untuk menciptakan tenaga kerja yang 

berkualitas karena pemimpin adalah orang yang memengaruhi pengikutnya 

sehingga mereka secara sukarela menjalankan tujuan organisasi (Vizano et al., 

2020). Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya 

adalah motivasi. 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja, salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah leader-member exchange (LMX) 

(Kadiyono et al., 2020 dan Wu et al., 2023). LMX merupakan hubungan timbal 

balik antara atasan dan bawahan, di mana atasan menerapkan pola interaksi yang 

berbeda kepada setiap bawahan secara individual gaya hubungan yang berbeda 

kepada tiap bawahan secara individual (Vizano et al., 2020). Menurut Sunarsi et al. 
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(2020) dan Asif et al. (2023) jika interaksi antara atasan dan bawahan berkualitas, 

maka atasan akan memiliki pandangan positif terhadap bawahannya sehingga 

bawahannya merasa bahwa atasan memberikan banyak dukungan dan motivasi 

sehingga mereka akan lebih bersemangat untuk meningkatkan kinerja mereka. 

Thanda et al. (2019) menunjukkan bahwa LMX berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada AYA bank. Dimensi LMX, khususnya loyalty, 

contribution, dan professional respect, memiliki hubungan yang kuat dengan 

kinerja, sedangkan affect berhubungan sedang. Secara keseluruhan, LMX mampu 

menjelaskan variasi kinerja karyawan, sehingga semakin tinggi kualitas hubungan 

pemimpin dan bawahan, semakin baik pula kinerja yang dicapai. Berdasarkan ini, 

dapat disimpulkan bahwa peningkatan kinerja dapat terjadi karena tingginya 

kualitas LMX. 

Andersen et al. (2020) menyatakan hubungan antara LMX dan motivasi sangat 

bergantung pada kualitas hubungan yang terbentuk antara pemimpin dan bawahan. 

LMX yang bersifat sosial, yaitu hubungan yang didasarkan pada kepercayaan, 

dukungan emosional, dan orientasi jangka panjang, terbukti berpengaruh positif 

terhadap berbagai bentuk motivasi, terutama motivasi intrinsik, prososial, dan 

pemenuhan kebutuhan psikologis seperti otonomi, kompetensi, dan keterhubungan. 

Sebaliknya, LMX yang bersifat ekonomi, yaitu hubungan yang berlandaskan pada 

transaksi formal dan pertukaran berbasis kontrak, berhubungan negatif dengan 

motivasi intrinsik sehingga melemahkan dorongan internal karyawan, namun 

berpengaruh positif terhadap motivasi ekstrinsik yang dipicu oleh imbalan, 

kompensasi, atau keuntungan materi. Latifoglu et al. (2023) menyatakan LMX 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi 

kualitas hubungan pemimpin dan bawahan yang ditandai dengan rasa hormat, 

kepercayaan, dan tanggung jawab timbal balik, maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan. Hal ini sejalan dengan Social Exchange Theory (Cropanzano dan 

Mitchell, 2005) yang menjelaskan bahwa karyawan akan membalas dukungan dan 

investasi pemimpin dengan meningkatkan kinerjanya. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu teknologi, teknologi didefinisikan 

sebagai bentuk inovasi yang memberikan peluang bagi organisasi untuk 

meningkatkan pembelajaran, mengembangkan ide-ide baru, serta memperbaiki 
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proses melalui penerapan teknologi terkini, pengintegrasian teknologi yang telah 

ada, dan pemanfaatan pengetahuan yang berkembang (Aliane dan Zakariya, 2023). 

Teknologi informasi berperan penting dalam meningkatkan motivasi dan kinerja 

karyawan (Martínez-Caro et al., 2020). Definisi ahli, teknologi memiliki pengaruh 

langsung terhadap motivasi kerja. Peningkatan motivasi terjadi apabila tujuan dan 

manfaat teknologi dipahami dengan baik, pengguna dilibatkan dalam proses 

penerapannya, tersedia fasilitas pelatihan serta dukungan yang memadai, dan 

individu memiliki kompetensi teknologi yang mencukupi. Sebaliknya, motivasi 

cenderung menurun ketika teknologi sulit digunakan, tidak ditunjang perangkat 

yang memadai, minim pelatihan, serta tujuan penerapan yang tidak jelas, sehingga 

berpotensi menimbulkan frustasi, resistensi, dan rendahnya tingkat keterlibatan 

kerja (Jedwab et al., 2023). Imran et al. (2014) menyatakan bahwa kemajuan 

teknologi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana motivasi 

berperan positif dalam meningkatkan kinerja karyawan bank di Bahawalpur, 

Pakistan. Pemanfaatan teknologi, khususnya media sosial di tempat kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Media sosial 

berbasis pekerjaan, seperti DingTalk, meningkatkan refleksi tim, memudahkan 

pemantauan kinerja, dan mendorong pencapaian target, sedangkan media sosial 

berbasis sosialisasi, seperti WeChat, memperkuat hubungan timbal balik dan 

dukungan emosional. Sinergi keduanya menghasilkan komunikasi, transparasi, dan 

koordinasi yang lebih efektif, sehingga berdampak pada kepuasan dan peningkatan 

kinerja karyawan (Song et al., 2019). 

Menurut Bryan dan Cicciu (2022) kepuasan kerja merupakan hasil dari penilaian 

karyawan terhadap kualitas pekerjaannya serta perasaan positif yang timbul 

darinya. Kepuasan kerja memiliki peran penting dalam mengasilkan kinerja yang 

optimal (Alkandi et al., 2023). Alasan dilakukannya penilaian adalah untuk 

meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan dengan memberikan pengakuan 

atas hasil kerjanya (Hasibuan, 2016). Kepuasan kerja memiliki hubungan erat 

dengan motivasi karyawan. Faktor yang paling berpengaruh adalah pencapaian 

kerja dan pengakuan atas hasil kerja, yang secara signifikan meningkatkan rasa 

puas dan mendorong motivasi untuk bekerja lebih baik. Selain itu, hubungan kerja 

yang positif dengan rekan kerja juga menjadi pendorong motivasi yang kuat. 
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Sebaliknya, gaji dan karakteristik pekerjaan tidak memberikan pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, sehingga motivasi lebih banyak dipengaruhi oleh faktor 

non-finansial seperti penghargaan, pengakuan, dan lingkungan kerja yang 

mendukung (Kitsios dan Kamariotou, 2021). Memon et al. (2023) menyatakan 

terdapat hubungan positif yang signifikan antara kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. Faktor-faktor kepuasan kerja seperti promosi, gaji dan upah, 

penghargaan (bonus, cuti tambahan, insentif), peluang pengembangan karier dan 

profesional, lingkungan kerja yang aman, hubungan dengan atasan, kompensasi, 

serta jaminan pekerjaan terbukti memengaruhi peningkatan kinerja karyawan pada 

berbagai aspek. 

Motivasi karyawan di perusahaan harus menjadi perhatian serius dalam mengelola 

sumber daya manusia (Desa dan Asaari, 2020). Motivasi adalah keinginan yang 

muncul dalam diri karyawan yang menciptakan semangat atau dorongan untuk 

bekerja secara optimal guna mencapai tujuan. Aima et al. (2017) menyatakan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Bank Bukopin. Dengan demikian, semakin tinggi motivasi yang dirasakan 

karyawan, semakin besar pula peningkatan kualitas, produktivitas, serta inisiatif 

mereka dalam bekerja, sehingga kinerja karyawan di sektor perbankan dapat 

meningkat secara signifikan. Lebih lanjut, Carvalho et al. (2020) menyatakan 

bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa motivasi dapat berperan sebagai 

variabel mediasi yang menjembatani pengaruh variabel lain terhadap kinerja 

karyawan. Karyawan dengan tingkat motivasi tinggi cenderung menunjukkan 

kualitas kerja yang lebih baik, efisiensi dalam menyelesaikan tugas, serta komitmen 

yang lebih besar terhadap organisasi. Dengan demikian, ketika suatu variabel 

mampu meningkatkan motivasi karyawan, maka hal tersebut secara tidak langsung 

akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Sapta et al. (2021) 

menemukan bahwa budaya organisasi, teknologi, dan kepuasan kerja berperan 

penting dalam meningkatkan motivasi karyawan, yang selanjutnya berdampak 

positif pada kinerja. Budaya organisasi terbukti hanya memengaruhi kinerja secara 

tidak langsung melalui motivasi, sementara teknologi dan kepuasan kerja memiliki 

pengaruh langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja. Motivasi menjadi 
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faktor kunci yang menghubungkan ketiga variabel tersebut dengan kinerja, 

sehingga peningkatan kinerja karyawan sangat bergantung pada sejauh mana 

organisasi mampu membangun budaya yang mendukung, menyediakan teknologi 

yang memadai, dan menciptakan kepuasan kerja. 

Dikarenakan budaya organisasi tidak mempengaruhi secara langsung kinerja 

karyawan, Sapta et al. (2021) menyarankan untuk menguji atau mengganti faktor 

budaya organisasi dengan variabel lain. Salah satu variabel yang disarankan pada 

hasil penelitian adalah leader-member exchange (LMX). Untuk menjawab celah 

penelitian tersebut, penelitian ini menggunakan LMX sebagai variabel pengganti 

budaya organisasi. Celah penelitian selanjutnya terletak pada lokasi penelitian, di 

mana studi terdahulu dilakukan di Denpasar, sedangkan penelitian ini diperluas 

pada konteks wilayah di seluruh Indonesia untuk melihat konsistensi hasil. 

Berdasarkan urairan tersebut, penelitian ini menambahkan variabel LMX sebagai 

faktor tambahan yang perlu dieksplorasi, mengingat bahwa LMX memiliki 

hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Latifoglu et al., 2023). 

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis mengajukan ‘Pengaruh Leader-

Member Exchange, Teknologi, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi’. 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan uraian yang telah dijabarkan pada latar belakang, adapun 

permasalahan yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah LMX berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

2. Apakah teknologi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

4. Apakah motivasi memediasi pengaruh LMX terhadap kinerja karyawan? 

5. Apakah motivasi memediasi pengaruh teknologi terhadap kinerja 

karyawan? 

6. Apakah motivasi memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

 

Tujuan penelitian merupakan indikasi atau data yang membimbing arah 

penelitian dan informasi yang ingin diperoleh dari penelitian itu sendiri. Tujuan 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Mengetahui pengaruh LMX terhadap kinerja karyawan. 

2. Mengetahui pengaruh teknologi terhadap kinerja karyawan. 

3. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

4. Mengetahui peran motivasi dalam memediasi pengaruh LMX terhadap 

kinerja karyawan. 

5. Mengetahui peran motivasi dalam memediasi pengaruh teknologi terhadap 

kinerja karyawan. 

6. Mengetahui peran motivasi dalam memediasi pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Setiap penelitian tidak hanya ditunjukkan untuk menjawab rumusan masalah, 

tetapi juga memberikan manfaat secara teoritis dan praktis. Penelitian ini 

diharapkan mampu memperkaya ilmu pengetahuan, menjadi referensi bagi 

peneliti selanjutnya, serta memberikan masukan praktis bagi organisasi atau 

perusahaan dalam merumuskan kebijakan peningkatan kinerja karyawan. 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam memperkaya literatur 

manajemen sumber daya manusia khususnya terkait pengaruh LMX, 

teknologi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi 

sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi 

penelitian selanjutnya, memperkuat dan menguji relevansi teori yang ada 

dalam konteks organisasi dan industri yang beragam. 

2. Manfaat praktis 

Penelitian ini diharapkan bisa memberikan masukan bagi pembuat 

kebijakan di tingkat perusahaan maupun instansi terkait dalam menetapkan 

regulasi atau kebijakan ketenagakerjaan yang mendukung peningkatan 
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kinerja, seperti kebijakan pengembangan kepemimpinan, investasi 

infrastruktur teknologi, serta kebijakan kerja yang dapat meningkatkan 

kepuasan dan motivasi karyawan sebagai faktor pendorong kinerja. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

 

2.1 Leader-Member Exchange 

 

2.1.1 Pengertian Leader-Member Exchange 

 

Leader-member exchange (LMX) adalah pendekatan yang berdasarkan pada 

hubungan antara pemimpin dan karyawan, dan intensitas hubungan tersebut 

menyebabkan serangkaian perubahan positif dan negatif pada karyawan seiring 

waktu (Liden et al., 2006). Pendekatan ini fokus pada kemampuan pemimpin untuk 

berinteraksi dengan setiap karyawan pada berbagai tingkat hubungan (Babič et al., 

2019). Menurut Vizano et al. (2020) LMX adalah hubungan yang mempengaruhi 

antara atasan dan bawahan, di mana atasan akan memberikan gaya hubungan yang 

berbeda kepada bawahan mereka secara individu. 

LMX atau interaksi antara pemimpin dan bawahan akan menciptakan dua 

kelompok, yaitu kelompok dalam, bawahan yang memiliki interaksi dekat dan 

intens dengan atasan dan kelompok luar, bawahan dengan interaksi rendah bersama 

atasan. Pemimpin membentuk dua kelompok tersebut, di mana bawahan dengan 

status kelompok dalam yang tinggi akan meningkatkan kinerja, mengurangi tingkat 

keluar-masuknya karyawan, serta kepuasan kerja dengan atasan yang pada akhirnya 

akan meningkatkan kinerja dari waktu ke waktu. Komunikasi yang baik sangat 

diperlukan dari pemimpin kepada karyawan. Hubungan antara atasan dan karyawan 

harus dijaga agar dapat meningkatkan rasa saling percaya, karena komunikasi yang 

baik akan meningkatkan kinerja (Kadiyono et al., 2020; Vizano et al., 2020). 

Prasetyo et al. (2021) menemukan bahwa LMX yang lebih tinggi secara positif 

mempengaruhi komitmen perubahan melalui mediasi motivasi karyawan di BPJS 

Kesehatan Jakarta dengan jumlah sampel sebanyak 250 karyawan. Selvarajan et al. 

(2018) juga menyatakan bahwa LMX berkaitan positif dengan motivasi untuk 

meningkatkan kinerja baik pada karyawan penuh waktu di Amerika Serikat maupun 
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Meksiko dengan jumlah sampel 219 responden di Amerika Serikat sebanyak 219 

responden dan 203 responden di Meksiko. 

2.1.2 Faktor Leader-Member Exchange 

 

Menurut Gupta dan Sharma (2018), kualitas hubungan antara pemimpin dan 

bawahan dalam konsep LMX dipengaruhi oleh beberapa faktor utama. Hubungan 

LMX yang efektif ditandai dengan adanya saling percaya antara pemimpin dan 

anggota, yang menciptakan rasa aman dan keterbukaan dalam interaksi kerja. 

Selain itu, hubungan ini juga membentuk kewajiban timbal balik, sebagaimana 

dijelaskan dalam Social Exchange Theory (Blau, 1964), di mana pemberian 

dukungan dan kesempatan oleh pemimpin mendorong bawahan untuk membalas 

dengan komitmen, kreativitas, serta kinerja ekstra. Faktor loyalitas, menjadi penting 

karena mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi melebihi deskripsi 

tugas formal, sedangkan rasa hormat antar pihak memperkuat hubungan kerja yang 

sehat dan produktif. Lebih jauh, dukungan pemimpin berupa waktu, arahan, 

informasi, otonomi, serta dukungan emosional memberikan ruang bagi 

pengembangan karyawan, memperkuat keterikatan, dan meningkatkan kinerja. 

Dengan demikian, kombinasi faktor-faktor tersebut membentuk hubungan kerja 

berkualitas tinggi yang berdampak positif pada keterlibatan dan perilaku karyawan 

di organisasi. 

2.1.3 Dimensi Leader-Member Exchange 

 

LMX dibagi menjadi beberapa jenis dan dimensi salah satunya yaitu: 1) respect, 

yaitu sikap saling menghargai satu sama lain. Hubungan antara atasan dan bawahan 

tidak dapat terwujud tanpa adanya keinginan untuk saling mengormati, 2) trust, 

yang merupakan aspek dalam hubungan yang dapat terus berubah, di mana 

kepercayaan itu sendiri cara menjadi dasar dalam membangun dan menjaga 

hubungan interpersonal, 3) obligation, yang merupakan peran interaktif yang harus 

dijalankan. Pengaruh kewajiban ini dapat berkembang menjadi hubungan kerja 

antara atasan dan bawahan (Purwanto et al., 2020; Sunarsi et al., 2020; Vizano et 

al., 2020). 
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Salah satu model yang paling umum diterima dan telah diuji secara empiris 

dikemukakan oleh Liden dan Maslyn (1998), yang mencakup indikator LMX 

sebagai berikut: 1) contribution, berkaitan dengan persepsi terhadap upaya kerja 

karyawan, kualitas, serta masukan yang diberikan dalam pencapaian tujuan 

bersama, 2) professional respect, yaitu saling menghargai kompetensi dan keahlian 

professional, 3) loyalty, yaitu sejauh mana pemimpin dan bawahan saling setia dan 

memberikan dukungan satu sama lain, 4) affect, yaitu berkaitan dengan rasa saling 

menyukai, lebih didasarkan pada persepsi ketertarikan pribadi dibandingkan pada 

nilai-nilai professional. 

Penelitian ini akan menggunakan dimensi Liden dan Maslyn (1998) karena mereka 

mengembangkan multidimensional measure of leader-member exchange (LMX-

MDM) yang terdiri dari empat aspek utama: affect, loyalty, contribution, dan 

professional respect, sehingga mampu menggambarkan hubungan pemimpin dan 

anggota secara lebih menyeluruh. Model ini berlandaskan pada Role Theory dan 

Social Exchange Theory yang menegaskan bahwa interaksi kerja bersifat 

multidimensional (Liden dan Maslyn, 1998). Instrumen ini telah diuji secara 

empiris melalui content validation, exploratory dan confirmatory factor analysis, 

serta pengujian reliabilitas dengan melibatkan 302 mahasiswa pekerja dan 249 

karyawan dari dua organisasi, dan terbukti memiliki validitas serta reliabilitas 

tinggi. Setiap dimensi juga menunjukkan peran berbeda dalam memprediksi 

variabel organisasi, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, kinerja, dan niat 

keluar kerja, sehingga dinilai lebih akurat dibandingkan skala LMX-7 yang bersifat 

unidimensional dan kurang memiliki dukungan psikometrik yang memadai (Liden 

dan Maslyn, 1998). 

2.1.4 Dampak Leader-Member Exchange 

 

Andersen et al. (2020) menyatakan bahwa LMX berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi karyawan, namun arahnya berbeda tergantung dimensi yang digunakan. 

Social leader-member exchange berpengaruh positif terhadap motivasi intrinsik, 

terutama meningkatkan motivasi intrinsik seperti dorongan bekerja karena 

kepuasan pribadi dan motivasi proposional seperti keinginan membantu orang lain 

serta  berkontribusi  lebih.  Sebaliknya,  economic  leader-member  exchange 
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berpengaruh negatif terhadap motivasi intrinsik, sehingga mengurangi semangat 

internal karyawan dalam bekerja. Namun, economic leader-member exchange 

berpengaruh positif terhadap motivasi ekstrinsik, yaitu dorongan bekerja yang 

didasarkan pada imbalan, kompensasi, atau keuntungan materi. 

Temuan ini diperkuat oleh Tahir et al. (2023) yang menyatakan LMX memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hubungan yang baik 

antara atasan dan bawahan, yang ditandai dengan adanya rasa percaya, dukungan, 

loyalitas, serta komunikasi yang intens, mempu menciptakan suasana kerja yang 

kondusif sehingga mendorong karyawan untuk menunjukkan kinerja yang optimal. 

Karyawan yang berada dalam hubungan LMX berkualitas tinggi cenderung lebih 

bersemangat, bertanggung jawab, serta memiliki komitmen yang kuat dalam 

menyelesaikan tugas sesuai target. 

Lebih lanjut, Latifoglu et al. (2023) membuktikan bahwa LMX memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Kualitas hubungan yang baik antara pemimpin 

dan bawahan mampu mendorong munculnya perilaku proaktif, seperti mengambil 

inisiatif, mencari solusi, serta berinovasi dalam pekerjaan. Perilaku proaktif 

tersebut berperan sebagai mediator yang memperkuat pengaruh LMX terhadap 

kinerja, sehingga LMX tidak hanya berdampak langsung, tetapi juga secara tidak 

langsung melalui peningkatan perilaku proaktif karyawan. 

2.2 Teknologi 

 

2.2.1 Pengertian Teknologi 

 

Teknologi didefinisikan sebagai kumpulan alat, sistem, dan platform berbasis 

digital yang bertujuan untuk menunjang serta mempermudah proses pembelajaran. 

Penerimaan teknologi merefleksikan persepsi individu terhadap kegunaan dan 

kemudahan penggunaan teknologi, yang pada gilirannya mendorong ketertarikan 

untuk memanfaatkannya (Lai, 2013). Dalam konteks organisasi, teknologi berperan 

sebagai instrument pendukung dan sarana strategis yang memudahkan karyawan 

dalam memperoleh informasi, mengelola tugas, serta meningkatkan produktivitas 

sesuai dengan tuntunan pekerjaan (Benson dan Reinders 2011; Lai dan Gu, 2011; 

Reinders dan White, 2011). 
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Penerapan teknologi dalam dunia kerja memiliki ketertarikan erat dengan tingkat 

motivasi karyawan. Motivasi, baik yang bersifat intrinsik maupun ekstrinsik, 

menjadi elemen penting yang mendorong karyawan untuk memanfaatkan teknologi 

secara optimal dalam mendukung kinerja mereka (Deci dan Ryan, 2000; Dysvik 

dan Kuvaas, 2013). Motivasi intrinsik bersumber dari dorongan internal untuk 

bekerja lebih efektif dan mencapai kepuasan pribadi, sementara motivasi ekstrinsik 

berkaitan dengan pencapaian target serta perolehan penghargaan atas hasil kerja 

(Gonzales, 2011; Gan, 2020). Penggunaan teknologi yang efektif dalam lingkungan 

perbankan membutuhkan motivasi yang kuat agar karyawan mampu beradaptasi 

dengan sistem digital, berpartisipasi aktif, dan mencapai hasil kerja yang optimal 

(Perry dan Winne, 2006; Hashim et al., 2015). 

Dalam perspektif organisasi, teknologi dipandang sebagai salah satu faktor utama 

yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja dan daya saing perusahaan. 

Inovasi teknologi memberikan peluang bagi organisasi untuk melakukan 

pembelajaran, mengeksplorasi gagasan baru, serta menyempurnakan proses 

melalui pemanfaatan teknologi mutakhir, integrasi teknologi yang telah tersedia, 

dan penerapan pengetahuan baru (Dasgupta et al., 2011; Sabadie, 2014). Dengan 

demikian, organisasi dapat meraih efisiensi yang lebih tinggi, mengoptimalkan 

pemanfaatan sumber daya, serta memperoleh keunggulan kompetitif di tengah 

intensitas persaingan yang semakin meningkat (Donbesuur et al., 2021; Alraja et 

al., 2022; Lopera et al., 2022). 

Kemajuan teknologi juga membawa implikasi terhadap karyawan, baik terkait cara 

mereka bekerja maupun kualitas keterlibatan mereka terhadap tugas dan organisasi. 

Inovasi teknologi diyakini mampu menumbuhkan kepercayaan diri karyawan 

dalam menghasilkan ide-ide baru, mendorong keberanian mengambil risiko, serta 

meningkatkan kesediaan untuk menantang norma kerja yang ada. Kondisi ini 

berpotensi memperkuat motivasi intrinsik, kreativitas, dan kepuasan kerja 

karyawan, yang pada akhirnya berpengaruh positif terhadap kinerja (Dasgupta dan 

Gupta, 2009; Camisón dan López, 2014; Lin et al., 2019). Selain itu, penerapan 

teknologi menciptakan lingkungan kerja yang mendukung proses pembelajaran, 

komunikasi, dan kolaborasi, sehingga memfasilitasi pertukaran ide, perolehan 
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wawasan baru, serta pengembangan kemampuan pemecahan masalah (Schaufeli et 

al., 2009; Li et al., 2020). 

Namun demikian, pengaruh teknologi terhadap kinerja karyawan tidak selalu 

memberikan hasil yang positif. Inovasi teknologi yang berkembang terlalu cepat 

dan bersifat kompleks dapat memicu tekanan, menuntut koordinasi serta kreativitas 

yang berlebihan, sehingga berpotensi menurunkan kesejahteraan psikologis 

karyawan (Crawford et al., 2010; Balland et al., 2019). Persaingan dalam 

menghasilkan ide terbaik juga dapat menghambat keterbukaan dalam pertukaran 

informasi (Johnson et al., 2020). Oleh karena itu, organisasi perlu menyeimbangkan 

penerapan inovasi dengan strategi yang mampu meminimalisir dampak negatif 

antara lain melalui penyediaan kesempatan pengembangan diri, peningkatan 

kreativitas, dan dukungan kolaboratif yang sehat. 

2.2.2 Faktor Teknologi 

 

Menurut Ghahremani dan Ardestani (2018) terdapat enam faktor utama teknologi 

informasi, yaitu: kualitas layanan mencerminkan kemampuan sistem TI dalam 

memberikan layanan yang cepat, tepat, dan responsif, sedangkan kualitas informasi 

menekankan pada akurasi, relevansi, kelengkapan, dan ketepatan waktu informasi 

yang dihasilkan. Kepuasan sistem menunjukkan tingkat penerimaan dan 

kenyamanan pengguna dalam menggunakan sistem, sementara manfaat yang 

dirasakan merujuk pada keuntungan nyata dari penggunaan TI, seperti efisiensi, 

efektivitas, dan penghematan biaya. Selanjutnya, kualitas sistem menyoroti aspek 

teknis, termasuk kecepatan, keamanan, dan fleksibilitas sistem. Terakhir, 

penggunaan TI menggambarkan sejauh mana teknologi diadopsi dan dimanfaatkan 

dalam aktivitas organisasi, yang meskipun menempati urutan terendah, tetap 

menjadi indikator penting keberhasilan implementasi. 

2.2.3 Dimensi Teknologi 

 

Teknologi dibagi menjadi beberapa jenis dan dimensi salah satunya yaitu: 1) 

innovativeness, yang merepresentasikan kecenderungan individu untuk menjadi 

pelopor dalam penggunaan teknologi, memiliki rasa ingin tahu terhadap hal-hal 

baru, serta mampu memahami dan mengoperasikan teknologi secara mandiri, 2) 
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optimism, mencerminkan keyakinan positif individu terhadap peran teknologi yang 

diyakini dapat meningkatkan efisiensi, memberikan kendali, serta kebebasan dalam 

menjalankan aktivitas sehari-hari, 3) discomfort, menggambarkan perasaan 

canggung atau kewalahan saat berinteraksi dengan teknologi akibat persepsi 

kurangnya pemahaman atau anggapan bahwa teknologi tidak dirancang untuk 

pengguna umum, 4) insecurity, menunjukkan rasa kurang percaya terhadap 

teknologi, terutama dalam aspek keamanan dan keandalan, misalnya terkait privasi 

dan keamanan transaksi daring. Keempat dimensi ini secara komprehensif 

menjelaskan tingkat kesiapan individu dalam menerima serta mengadopsi teknologi 

baru (Lam et al., 2008). 

Dimensi teknologi menurut Mitić et al. (2021) terbagi menjadi enam dimensi, yaitu: 

1) ownership, menggambarkan sejauh mana perusahaan memiliki perangkat keras, 

perangkat lunak, dan infrastruktur TI seperti komputer, server, jaringan internet, 

sistem manajemen data, dan aplikasi pendukung operasional yang menjadi dasar 

peningkatan daya saing dan kinerja organisasi, 2) usage, menilai frekuensi serta 

cakupan penggunaan TI dalam kegiatan bisnis sehari-hari, termasuk produksi, 

pemasaran, manajemen SDM, dan keuangan, 3) utilization menekankan efektivitas 

pemanfaatan TI dalam meningkatkan efisiensi, produktivitas, komunikasi, inovasi, 

dan kualitas pengambilan Keputusan, 4) training mengukur upaya organisasi dalam 

memberikan pelatihan teknis agar karyawan kompeten mengoperasikan teknologi, 

5) motivation menilai dukungan organisasi dalam memotivasi karyawan untuk 

menggunakan TI melalui insentif, penghargaan, dan fasilitas lain. Terakhir, 6) 

management mengacu pada perhatian dan prioritas manajemen terhadap TI, di 

mana perusahaan yang memandang TI strategis akan lebih aktif berinvestasi, 

merencanakan, serta mengembangkan inovasi berbasis teknologi, sehingga 

dukungan manajemen menjadi kunci keberhasilan penerapan TI di organisasi. 

Penelitian ini menggunakan dimensi dari Mitić et al. (2021) karena mengukur 

tingkat penerapan teknologi informasi secara komprehensif melalui enam indikator: 

kepemilikan, penerapan, pemanfaatan, pelatihan, motivasi karyawan, dan perhatian 

manajemen terhadap teknologi. Model ini dikembangkan berdasarkan kajian 

teoritis dan penelitian sebelumnya yang menegaskan peran strategis teknologi 

informasi dalam peningkatan kinerja organisasi (Bajkiewicz et al., 2011; Keller dan 
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Staelin, 1987; Schultz et al., 2011). Instrumen ini diuji secara empiris pada 380 

manajer dari 102 perusahaan di Serbia, memiliki reliabilitas tinggi dengan 

Cronbach’s Alpha 0,927, dan terbukti berhubungan signifikan dengan variabel 

organisasi seperti kepuasan kerja, komitmen, kepercayaan, pembelajaran, dan 

kinerja finansial. 

2.2.4 Dampak Teknologi 

 

Menurut Pan (2020), penerimaan teknologi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi. Persepsi individu mengenai kegunaan serta kemudahan 

penggunaan teknologi mampu meningkatkan motivasi intrinsik, yang tercermin 

dalam rasa percaya diri, minat terhadap tugas, serta dorongan untuk mencapai 

tujuan secara mandiri. Tomo dan Simone (2017); Kontilla et al. (2019) menyatakan 

bahwa motivasi memiliki peran penting dalam memengaruhi perilaku individu 

terhadap penerimaan dan adopsi teknologi baru di tempat kerja, sehingga 

keberhasilan implementasi teknologi, seperti electronic medical record (EMR) 

sangat dipengaruhi oleh tingkat motivasi tenaga kesehatan. 

Temuan lebih lanjut menegaskan bahwa pemahaman mengenai rasionalitas 

penerapan teknologi serta keterampilan yang memadai akan meningkatkan 

motivasi individu untuk mengadopsi sistem baru, sedangkan kurangnya 

pemahaman dan keterampilan justru menurunkan motivasi kerja (Koivunen et al., 

2008; Jedwab et al., 2022). Dengan demikian, keberhasilan implementasi teknologi 

tidak hanya berdampak langsung pada efisiensi kerja, tetapi juga secara tidak 

langsung memengaruhi kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi (Engstrom 

et al., 2005; Stahl et al., 2005). 

2.3 Kepuasan Kerja 

 

2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

 

Menurut Robbins dan Judge (2019) kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif 

seseorang yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik pekerjaannya. Artinya 

seseorang dengan perasaan positif terhadap pekerjaannya memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi, sementara seseorang dengan perasaan negatif memiliki 

tingkat ketidakpuasan terhadap pekerjaan tersebut. Robbins dan Judge juga 
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beranggapan kepuasan kerja tidak hanya berkaitan dengan kondisi pekerjaan, 

namun karakteristik atau kepribadian seseorang juga berperan didalamnya. 

Kepuasan kerja adalah perasaan yang dihasilkan dari karyawan terhadap pekerjaan 

mereka. Kepuasan kerja menggambarkan apakah karyawan merasa puas dengan 

pekerjaan mereka. Perasaan ini dapat dipengaruhi oleh beberapa keadaan yang 

sesuai dengan kebutuhan karyawan (Parvin dan Kabir, 2011). Setelah karyawan 

merasa bahwa kebutuhan mereka terpenuhi, barulah mereka akan menunjukkan 

kepuasan (Cathy dan Chongyang, 2016). 

Krishernawan et al. (2023) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan kata lain, semakin tinggi 

motivasi yang dimiliki oleh karyawan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja 

yang mereka peroleh. Kitsios dan Kamariotou (2021) juga menyatakan kepuasan 

kerja memiliki keterkaitan yang kuat dengan motivasi karyawan. Pencapaian hasil 

kerja serta pengakuan atas kontribusi yang diberikan menjadi faktor utama yang 

mampu meningkatkan kepuasan dan mendorong motivasi untuk bekerja lebih 

optimal. 

Abdullahi et al. (2024) menegaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa puas lebih 

termotivasi, berkomitmen, dan produktif dalam bekerja. Selain itu, kepuasan kerja 

memperkuat pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja, sehingga dukungan 

yang diberikan organisasi akan lebih efektif bila disertai dengan tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi. 

2.3.2 Faktor Kepuasan Kerja 

 

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh empat faktor utama. Pertama, faktor terkait 

pekerjaan mencakup kejelasan tugas dan tujuan, keselamatan lingkungan kerja, 

ketersediaan sumber daya, serta kesempatan berpartisipasi dalam pengambilan 

keputusan. Kedua, faktor gaji meliputi tingkat remunerasi, tunjangan, jaminan 

pensiun dan asuransi, serta kebijakan absensi yang memberi rasa aman secara 

finansial. Ketiga, faktor hubungan dengan rekan kerja mencakup kualitas 

komunikasi, semangat kerja sama tim, dukungan dari atasan, perlakuan yang adil, 
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dan kesempatan berekspresi secara kreatif. Keempat, faktor pencapaian kerja 

meliputi pengakuan atas kontribusi, penghargaan terhadap hasil kerja, peluang 

pengembangan diri, serta perasaan bahwa pekerjaan yang dilakukan memiliki arti 

penting. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pencapaian kerja dan hubungan 

dengan rekan kerja menjadi faktor yang paling berpengaruh terhadap peningkatan 

kepuasan kerja, sedangkan gaji dan karakteristik pekerjaan memberikan pengaruh 

yang lebih rendah (Kitsios dan Kamariotou, 2021). 

2.3.3 Dimensi Kepuasan Kerja 

 

Dimensi kepuasan kerja dapat dijelaskan melalui beberapa aspek. 1) pekerjaan itu 

sendiri, yaitu ketika pekerjaan memberikan tantangan berupa tugas yang menarik, 

peluang untuk belajar dan mengembangkan diri, serta kesempatan untuk menerima 

tanggung jawab, 2) sistem penggajian, yakni jumlah kompensasi yang diterima 

karyawan dan sejauh mana tingkatannya dianggap layak serta sesuai oleh 

perusahaan, 3) kesempatan promosi, yang mencerminkan peluang untuk 

memperoleh jabatan, status, maupun keterampilan yang lebih baik di lingkungan 

kerja, 4) sikap atasan atau supervisi, yaitu kemampuan pimpinan dalam 

memberikan arahan teknis sekaligus dukungan perilaku kepada bawahan, 5) rekan 

kerja, yang merujuk pada sejauh mana kolega memiliki kemampuan teknis, dapat 

diandalkan, serta mampu memberikan dukungan sosial dalam pekerjaan (Desky et 

al., 2020; Purwanto et al., 2020; Popov, 2023). 

Menurut Paleologou et al. (2006), kepuasan kerja terbagi ke dalam empat dimensi 

utama, yaitu: 1) job factors, menggambarkan tingkat kepuasan terhadap berbagai 

aspek pekerjaan dan lingkungan kerja, seperti kejelasan tujuan dan tugas, 

keselamatan kerja, ketersediaan sumber daya, kesempatan pelatihan, serta 

partisipasi dalam pengambilan keputusan, 2) factors related to salary, 

mencerminkan kepuasan terhadap kompensasi finansial dan kebijakan organisasi 

terkait imbalan kerja, seperti gaji pokok, tunjangan, perlindungan asuransi, dan 

kebijakan izin ketidakhadiran, 3) relationship with colleagues, merujuk pada 

kualitas hubungan sosial, dukungan, dan kerja sama di tempat kerja, termasuk 

hubungan antar rekan kerja, dukungan atasan, perlakuan adil, serta kesempatan 

berekspresi, 4) work achievements, mencerminkan tingkat kepuasan terhadap 
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pengakuan pencapaian kerja, penghargaan profesional, peluang pengembangan 

diri, dan manajemen prestasi kerja. 

Menurut Spector (1985), kepuasan kerja mencakup lima dimensi utama kepuasan 

kerja yaitu: 1) pay, yang menilai kepuasan karyawan terhadap besaran dan kenaikan 

gaji, termasuk persepsi keadilan dibandingkan beban kerja dan tanggung jawab, 2) 

promotion, yang mencerminkan kepuasan atas peluang pengembangan karier, 

mencakup keadilan serta frekuensi promosi, 3) supervision, yaitu kepuasan 

terhadap atasan langsung terkait kompetensi, dukungan, dan gaya kepemimpinan, 

4) coworkers, yang menilai kepuasan dalam hubungan dengan sesama karyawan, 

termasuk aspek keramahan, kompetensi, dan dukungan, 5) nature of work, yang 

menggambarkan kepuasan terhadap jenis pekerjaan, mencakup variasi tugas, 

tingkat tantangan, serta makna pekerjaan. 

Menurut Smith et al. (1992) dimensi kepuasan kerja yaitu: 1) happiness, 

mencerminkan kondisi psikologis individu yang secara umum merasa puas dalam 

kehidupannya, sehingga turut memengaruhi tingkat kepuasan terhadap pekerjaan, 

2) trust, kepercayaan menunjukkan sejauh mana individu yakin dan percaya pada 

manajemen, di mana kepercayaan yang tinggi membuat karyawan merespons 

positif kebijakan serta upaya organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

memuaskan. 

Penelitian ini menggunakan dimensi Smith et al. (1992) karena model ini 

menekankan faktor psikologis mendasar yang memengaruhi kepuasan kerja, yaitu 

kebahagiaan (happiness) dan kepercayaan (trust). Kebahagiaan menggambarkan 

kondisi emosional individu secara umum yang berdampak langsung pada persepsi 

kepuasan terhadap pekerjaan, sementara kepercayaan menunjukkan kualitas 

hubungan antara karyawan dan manajemen, yang menjadi dasar penerimaan 

kebijakan organisasi dan motivasi kerja. Pendekatan ini relevan untuk penelitian 

modern karena tidak hanya menilai kepuasan kerja dari faktor eksternal, tetapi juga 

mempertimbangkan faktor internal individu dan hubungan sosial di tempat kerja, 

sehingga mampu memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 

kepuasan kerja karyawan 
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2.3.4 Dampak Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kitsios dan Kamariotou (2021) menyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan rumah sakit publik 

di Northern Greece. Semakin tinggi tingkat motivasi kerja yang dimiliki karyawan, 

maka semakin besar pula kepuasan yang mereka rasakan terhadap pekerjaannya. 

Motivasi mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat, disiplin, serta 

menunjukkan inisiatif, sehingga menciptakan pengalaman kerja yang lebih 

memuaskan. Dengan demikian, motivasi kerja menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. 

Lebih lanjut, Krishernawan et al. (2023) menegaskan kepuasan kerja memiliki 

keterkaitan yang erat dengan motivasi kerja karyawan sektor manufaktur elektronik 

di Indonesia. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi, yang berarti semakin tinggi tingkat 

kepuasan yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya, maka semakin besar 

pula dorongan intrinsik mereka untuk berupaya mencapai tujuan, meningkatkan 

kinerja, serta memberikan kontribusi bagi organisasi. Dengan demikian, kepuasan 

kerja dapat dipahami sebagai salah satu faktor penting yang memperkuat motivasi 

kerja, sehingga mendorong karyawan untuk bersikap lebih disiplin, berinisiatif, 

loyal, dan berdedikasi terhadap pekerjaannya. 

Menurut Riyanto et al. (2021), kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan perusahaan IT yang berlokasi di kota Jakarta 

dan Bandung, Indonesia. Peningkatan kepuasan kerja berimplikasi pada 

meningkatnya kualitas, kuantitas, serta tanggung jawab dalam pelaksanaan tugas. 

Dimensi kepuasan kerja yang paling dominan berkaitan dengan aspek kelompok 

kerja (workgroup), di mana dukungan dari rekan kerja maupun atasan serta 

komunikasi yang efektif mampu mendorong penyelesaian pekerjaan secara 

optimal. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, 

semakin baik pula kinerja karyawan, sehingga organisasi perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, memberikan kesempatan pengembangan, serta 

membangun hubungan kerja yang harmonis guna mengoptimalkan kinerja 

karyawan. 
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Temuan ini diperkuat oleh Kosec et al. (2022) yang menegaskan bahwa kepuasan 

kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

karyawan perusahaan-perusahaan di Slovenia. Peningkatan kepuasan kerja 

berkontribusi pada produktivitas, tanggung jawab, serta kualitas kinerja yang lebih 

optimal. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan tinggi cenderung lebih 

termotivasi, konsisten dalam menyelesaikan tugas, serta memberikan kontribusi 

maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

2.4 Motivasi 

 

2.4.1 Pengertian Motivasi 

 

Motivasi merupakan faktor fundamental yang mendorong individu untuk bertindak 

serta berupaya mencapai tujuan tertentu. Robbins dan Judge (2007) mendefinisikan 

motivasi sebagai kesediaan individu untuk mengerahkan usaha yang tinggi sesuai 

dengan kemampuan yang dimilikinya dalam rangka mencapai sasaran organisasi. 

Dengan demikian, motivasi dapat dipahami sebagai energi pendorong yang 

menggerakkan, mengarahkan, serta mempertahankan perilaku individu dalam 

konteks pekerjaan. Sejalan dengan hal tersebut, Siagian (2008) mengemukakan 

bahwa motivasi kerja adalah dorongan yang membuat seorang karyawan bersedia 

mengerahkan kemampuannya dalam bentuk keterampilan maupun usaha untuk 

melaksanakan berbagai aktivitas yang menjadi tanggung jawabnya serta memenuhi 

kewajiban demi tercapainya tujuan perusahan. Pandangan ini diperkuat oleh Uno 

(2007) yang menjelaskan bahwa motivasi memiliki hubungan erat dengan kinerja, 

tanpa dorongan motivasi yang kuat maka perubahan perilaku dan peningkatan 

kualitas kerja sulit diwujudkan. 

Salah satu teori motivasi yang banyak digunakan dalam kajian perilaku organisasi 

adalah Self-Determination Theory (STD) yang dikembangkan oleh Deci dan Ryan 

(2000). Teori ini menekankan bahwa kualitas motivasi seseorang tidak hanya 

bergantung pada besar kecilnya dorongan, tetapi juga pada tingkat kemandirian 

(autonomy) individu dalam melakukan suatu aktivitas. STD mengidentifikasi tiga 

kebutuhan psikologis dasar yang memengaruhi motivasi, yaitu: kebutuhan akan 

autonomy atau kebebasan dalam mengambil keputusan dan mengontrol perilaku; 

kebutuhan akan kompetensi yang mengacu pada rasa percaya diri terhadap 
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kemampuan untuk mencapai hasil yang diinginkan; serta kebutuhan akan 

relatedness, yaitu perasaan terhubung, diterima, dan dihargai dalam lingkungan 

sosial maupun pekerjaan (Deci dan Ryan, 2000). Ketiga kebutuhan-kebutuhan ini 

terpenuhi, motivasi intrinsik akan meningkat, sehingga mendorong individu untuk 

lebih berpartisipasi aktif, berinovasi, dan menunjukkan kinerja yang optimal. 

Motivasi dalam SDT dibedakan menjadi dua bentuk utama, yaitu motivasi intrinsik 

dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik merupakan dorongan internal yang 

muncul karena aktivitas itu sendiri menarik dan memberikan kepuasan, tanpa 

memerlukan insentif eksternal (Ryan dan Deci, 2000). Sementara itu, motivasi 

ekstrinsik berasal dari faktor eksternal seperti penghargaan, gaji, atau pengakuan, 

dan terbagi menjadi beberapa tingkatan internalisasi: external regulation, perilaku 

dilakukan untuk mendapatkan imbalan atau menghindari hukuman; introjected 

regulation, dorongan internal seperti rasa bersalah atau malu; identified regulation, 

penerimaan nilai dari aktivitas sebagai hal penting; dan integrated regulation, nilai 

aktivitas sepenuhnya terintegrasi dengan nilai pribadi meskipun bersifat 

instrumental (Deci dan Ryan, 2000). Tingkatan motivasi ekstrinsik yang lebih 

terinternalisasi serta motivasi intrinsik mencerminkan tingkat self-determination 

yang tinggi dan umumnya menghasilkan kinerja serta kesejahteraan yang lebih 

baik. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Chien et al. (2020) pada karyawan hotel 

berbintang empat di Mongolia menunjukkan adanya hubungan positif antara 

motivasi kerja dan kinerja. Temuan ini juga didukung oleh studi Ali et al. (2020) 

pada perusahaan perhotelan dan pariwisata di Asia, yang menjelaskan bahwa 

motivasi yang dibangun oleh manajemen mampu meningkatkan moral karyawan, 

menjaga kualitas kerja, serta berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. 

Dengan demikian, motivasi memiliki peranan penting sebagai determinan kinerja, 

di mana karyawan dengan motivasi yang baik akan menunjukkan kinerja yang lebih 

optimal (Wijayanto dan Riani, 2021). 

2.4.2 Faktor Motivasi 

 

Menurut Adhari (2021) secara umum faktor - faktor yang mempengaruhi motivasi 

kerja pegawai yaitu: kebutuhan fisiologis, ditunjukkan dengan kebutuhan dasar 
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manusia, oleh karena itu kebutuhan ini masih bersifat kebutuhan jasmani atau fisik, 

kebutuhan ini berupa pemberian kebutuhan sandang, papan dan pangan; kebutuhan 

rasa aman dan keselamatan, ditunjukkan dengan fasilitas keamanan dan 

keselamatan kerja yang diantaranya seperti adanya tunjangan kesehatan dan 

jasmani di hari tua; kebutuhan sosial, ditunjukkan dengan melakukan interaksi 

dengan orang lain yang diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang 

harmonis, kebutuhan untuk diterima oleh orang lain dan kebutuhan akan rasa 

perasaan ikut berpatisipasi; kebutuhan akan penghargaan, ditunjukkan dengan 

pujian dan promosi berdasarkan kemampuannya, yaitu kebutuhan untuk dihormati 

dan dihargai oleh pegawai lain dan pimpinan terhadap prestasi kerja; kebutuhan 

perwujudan diri, ditujukan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan menantang, 

dimana pegawai tersebut akan menyerahkan kecakapan, keterampilan dan 

potensinnya. 

2.4.3 Dimensi Motivasi 

 

Motivasi kerja dalam skala WEIMS Tremblay et al. (2009) terdiri atas enam 

dimensi yang menggambarkan spektrum motivasi dari yang paling otonom hingga 

tidak termotivasi, 1) intrinsic motivation, merujuk pada dorongan bekerja yang 

bersumber dari kepuasan dan kesenangan internal terhadap pekerjaan, di mana 

individu termotivasi oleh minat pribadi, tantangan, serta pengalaman belajar, bukan 

karena faktor eksternal, 2) integrated regulation, menggambarkan bentuk motivasi 

ekstrinsik yang telah sepenuhnya terinternalisasi, sehingga pekerjaan dipersepsikan 

sejalan dengan nilai, prinsip, dan tujuan hidup individu serta menjadi bagian dari 

identitas diri, 3) identified regulation menunjukkan kesadaran individu terhadap 

nilai dan manfaat pekerjaan, di mana aktivitas kerja dilakukan karena dianggap 

penting untuk pengembangan diri dan pencapaian tujuan jangka panjang, 4) 

introjected regulation, mengacu pada motivasi yang dipengaruhi oleh tekanan 

internal, seperti rasa bersalah atau kebutuhan mempertahankan harga diri, sehingga 

mendorong individu untuk memenuhi tuntutan atau ekspektasi tertentu, 5) external 

regulation, menekankan motivasi yang sepenuhnya dipengaruhi faktor eksternal, 

seperti insentif finansial, penghargaan, atau ancaman hukuman, sehingga pekerjaan 

dilakukan bukan karena nilai intrinsiknya, 6) amotivation, merepresentasikan 

kondisi ketiadaan motivasi, di mana individu merasa tidak memiliki alasan atau 
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kendali terhadap pekerjaannya, yang kerap disertai perasaan tidak berdaya dan 

rendahnya keterlibatan kerja. 

Cruz et al. (2009) membagi motivasi menjadi dua dimensi utama, yaitu: 1) motivasi 

intrinsik, motivasi intrinsik merujuk pada dorongan internal yang muncul dari 

dalam diri individu, seperti rasa percaya diri, otonomi dalam bekerja, kejujuran, 

rasa memiliki terhadap organisasi, serta keinginan untuk belajar, berbagi ide dan 

pengetahuan, membangun konsensus, dan menjalin hubungan dengan rekan kerja. 

Dimensi ini dianggap lebih kuat dalam mendorong keterlibatan karyawan karena 

menciptakan komitmen personal serta rasa puas atas pekerjaan yang dilakukan, 2) 

motivasi ekstrinsik motivasi ekstrinsik bersumber dari faktor eksternal yang 

diberikan organisasi, seperti insentif finansial, penghargaan, kesempatan promosi, 

dan stabilitas kerja. Dimensi ini berfungsi sebagai pemenuhan kebutuhan dasar dan 

dapat memperkuat komitmen awal karyawan terhadap organisasi. Namun, 

penelitian menunjukkan bahwa meskipun kedua dimensi saling melengkapi, 

motivasi intrinsik memiliki pengaruh yang lebih signifikan dalam mendorong 

perilaku berbagi pengetahuan dan peningkatan kinerja karyawan dibandingkan 

dengan motivasi ekstrinsik. 

Penelitian ini menggunakan dimensi yang dikemukakan Cruz et al. (2009) karena 

dimensi ini mampu memberikan gambaran komprehensif mengenai faktor internal 

(intrinsik) dan eksternal (ekstrinsik) yang memengaruhi kepuasan serta motivasi 

kerja karyawan. Dimensi intrinsik mencakup aspek psikologis seperti rasa percaya 

diri, otonomi, kejujuran, dan rasa memiliki, sedangkan dimensi ekstrinsik meliputi 

insentif, pengakuan, promosi, dan stabilitas kerja. Kerangka ini relevan karena 

dapat menjelaskan bahwa kepuasan kerja tidak hanya ditentukan oleh imbalan 

finansial, tetapi juga oleh pengalaman psikologis dan komitmen personal. Hasil 

penelitian mereka menunjukkan bahwa faktor intrinsik lebih dominan dalam 

mendorong keterlibatan dan transfer pengetahuan, sehingga menjadikan dimensi ini 

penting digunakan untuk memahami peran kepuasan kerja dalam meningkatkan 

motivasi dan kinerja karyawan. 
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2.4.4 Dampak Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

 

Berdasarkan hasil kajian literatur yang dilakukan oleh Wijayanto dan Riani (2021), 

ditemukan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini menegaskan bahwa meskipun kompetensi penting, kinerja tidak akan 

optimal tanpa adanya dorongan motivasi. Motivasi individu terbukti menjadi faktor 

pendorong yang efektif dalam meningkatkan kinerja, karena karyawan yang 

memiliki motivasi tinggi mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik, menjaga 

kualitas hasil kerja, serta lebih berkomitmen terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Hasil kajian juga menunjukkan bahwa motivasi diri (self-motivation) secara 

signifikan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Dengan kata lain, karyawan 

yang memiliki motivasi internal yang kuat akan menunjukkan produktivitas, 

loyalitas, dan moral kerja yang lebih baik dibandingkan karyawan dengan motivasi 

rendah. Secara keseluruhan, Wijayanto dan Riani (2021) menyimpulkan bahwa 

motivasi, bersama dengan kompetensi, merupakan variabel penting yang secara 

langsung memengaruhi kinerja karyawan. 

Carvalho et al. (2020) menyatakan motivasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi motivasi yang 

dimiliki oleh karyawan, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan dalam 

pelaksanaan tugas. Selain itu, motivasi juga terbukti berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja, sehingga karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih 

mudah merasakan kepuasan dalam pekerjaannya. Lebih lanjut, penelitian ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan memberikan 

kontribusi yang lebih optimal, baik dari segi kualitas maupun kuantitas kerja. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa motivasi dan kepuasan kerja 

merupakan faktor penting yang saling berkaitan dan berpengaruh dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan 

aspek motivasi dan kepuasan kerja agar mampu mendorong terciptanya kinerja 

yang lebih baik. 



25 
 

2.5 Kinerja Karyawan 

 

2.5.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 

Kinerja merupakan aspek penting yang dinilai perusahaan untuk menjamin 

keberlangsung organisasi (Zhang, 2010). Kinerja karyawan mencakup perilaku 

yang dapat dikendalikan, namun tetap memberikan batasan terhadap perilaku yang 

tidak relevan (Dewettinck dan Ameijde, 2007). Selain itu, kinerja juga mengukur 

sejauh mana karyawan berperan aktif dalam melaksanakan kewajiban sesuai 

dengan kontrak formal yang ditetapkan perusahaan (Biswas, 2009). Secara umum, 

kinerja karyawan terbagi menjadi dua, yaitu kinerja tugas dan perilaku kinerja. 

Perilaku tersebut meliputi berbagai faktor yang berkaitan dengan pekerjaan. Dalam 

lingkungan kerja, perilaku karyawan tercermin baik melalui tindakan langsung 

maupun peran tambahan, yang dapat bersifat positif maupun negatif. Pelaksaan 

penilaian kinerja karyawan berfungsi untuk meningkatkan motivasi, mendorong 

keterlibatan aktif dalam program-program inovatif, serta mempermudah 

pencapaian tujuan yang telah ditetapkan (Minavand dan Lorkojouri, 2013). Selain 

itu, penilaian kinerja memberikan umpan balik sekaligus menjadi dasar penyusunan 

program peningkatan kinerja yang dapat membantu karyawan dalam 

mengembangkan keterampilan dan mengoptimalkan potensi mereka (Cascio, 2014; 

Susanto et al., 2020). 

Kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai oleh individu maupun kelompok 

dalam suatu organisasi, baik dari segi kualitas maupun kuantitas (Robbins dan 

Judge, 2019). Segala bentuk aktivitas yang dilakukan guna meningkatkan 

produktivitas perusahaan atau organisasi dapat dikategorikan sebagai kinerja. 

Pencapaian kinerja yang unggul menuntut adanya peran strategis karyawan sebagai 

pelaksana utama dalam setiap aktivitas perusahaan (Raineri, 2017). Oleh sebab itu, 

penting bagi perusahaan untuk mengawasi kinerja karyawannya, guna memastikan 

apakah mereka telah menjalankan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan yang 

diharapkan. Upaya peningkatan kinerja karyawan menjadi tantangan bagi 

manajemen, sebab keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan dan 

mempertahankan keberlangsungan sangat bergantung pada kualitas kinerja sumber 

daya manusia yang dimiliki (Oliveira dan Honório, 2020). 
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2.5.2 Faktor Kinerja Karyawan 

 

Menurut Diamantidis dan Chatzoglou (2019), kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

tiga kelompok faktor utama. Pertama, faktor lingkungan atau organisasi yang 

mencakup dukungan manajemen, budaya pelatihan, iklim organisasi, dan dinamika 

lingkungan. Faktor ini berperan dalam menciptakan kondisi kerja yang kondusif 

serta mendorong motivasi, keterampilan, dan kemampuan adaptasi karyawan. 

Kedua, faktor pekerjaan yang meliputi lingkungan kerja, otonomi kerja, dan 

komunikasi kerja, di mana ketiganya terbukti meningkatkan produktivitas, 

kreativitas, komitmen, dan keterlibatan pegawai. Ketiga, faktor individu yang 

terdiri atas motivasi intrinsik, fleksibilitas keterampilan, tingkat keterampilan, 

proaktivitas, adaptabilitas, dan komitmen, yang secara langsung berhubungan 

dengan kemampuan karyawan dalam menyesuaikan diri, mengambil inisiatif, serta 

memberikan kontribusi optimal bagi pencapaian tujuan organisasi. 

2.5.3 Dimensi Kinerja Karyawan 

 

Kinerja karyawan diukur melalui tiga dimensi utama, yaitu: 1) job quality, 

menekankan pada kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan 

standar dan kriteria yang telah ditetapkan, termasuk ketelitian, kesesuaian dengan 

spesifikasi, serta pencapaian kualitas produk atau layanan yang mampu memenuhi 

harapan pelanggan, 2) job quantity, berkaitan dengan jumlah output yang 

dihasilkan, baik berupa produk maupun layanan, yang menunjukkan sejauh mana 

karyawan mampu memenuhi target volume pekerjaan sesuai dengan tuntutan 

organisasi, 3) job time, berfokus pada ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, 

yang mencakup efisiensi penggunaan waktu, kemampuan menyelesaikan tugas 

sesuai jadwal, serta konsistensi dalam memenuhi tenggat waktu yang telah 

ditentukan. Dengan mengintegrasikan ketiga dimensi ini, kinerja karyawan dapat 

dievaluasi secara lebih komprehensif, karena tidak hanya memperhatikan aspek 

mutu hasil kerja, tetapi juga kuantitas output dan efisiensi waktu dalam 

pelaksanaannya (Na-Nan et al., 2018). 

Lebih lanjut, menurut Koopmans et al. (2016) kinerja karyawan terdiri dari tiga 

dimensi utama yang menilai perilaku kerja secara menyeluruh, mencakup aspek 

produktif maupun kontraproduktif, yaitu: 1) task performance, menilai kemampuan 
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karyawan melaksanakan tugas inti secara efektif dan efisien, melalui perencanaan 

yang baik, pengelolaan prioritas, serta penyelesaian pekerjaan tepat waktu untuk 

mencapai hasil kerja berkualitas, 2) contextual performance, menggambarkan 

kontribusi di luar pekerjaan formal, seperti keterlibatan sukarela, inisiatif 

mengambil tugas tambahan, membantu rekan kerja, dan memberikan saran 

perbaikan organisasi, yang mencerminkan kepedulian dan keterlibatan terhadap 

lingkungan kerja, 3) counterproductive work behavior, mengacu pada perilaku 

merugikan, termasuk ketidakhadiran tanpa alasan, keterlambatan, pelanggaran 

aturan, dan aktivitas tidak produktif, di mana rendahnya perilaku ini menunjukkan 

disiplin dan kepatuhan terhadap norma organisasi. 

Penelitian ini menggunakan dimensi yang dikemukakan Na-Nan et al. (2018) 

karena model ini menekankan pengukuran kinerja karyawan melalui tiga aspek 

mendasar, yaitu job quality, job quantity, dan job time, yang dinilai mampu 

memberikan gambaran menyeluruh mengenai output perilaku kerja karyawan. 

Dimensi ini dianggap relevan karena mencakup tidak hanya mutu hasil pekerjaan, 

tetapi juga jumlah serta ketepatan waktu dalam penyelesaiannya, sehingga dapat 

menjadi indikator langsung dari kontribusi karyawan terhadap efektivitas dan 

efisiensi organisasi. Selain itu, instrumen yang mereka kembangkan telah divalidasi 

melalui analisis faktor eksploratori dan konfirmatori, menunjukkan reliabilitas dan 

validitas yang tinggi sebagai alat ukur kinerja. Dengan demikian, penggunaan 

dimensi ini memberikan dasar yang kuat bagi penelitian maupun praktik 

manajemen sumber daya manusia, karena dapat digunakan secara luas di berbagai 

industri dengan tingkat keandalan yang konsisten. 

2.5.4 Dampak Kinerja Karyawan 

 

Latifoglu et al. (2023) mengemukakan bahwa LMX berdampak positif terhadap 

kinerja karyawan. Hubungan pemimpin-bawahan yang berkualitas tinggi 

mendorong munculnya perilaku proaktif, seperti mengambil inisiatif, mencari 

solusi, serta berinovasi dalam pekerjaan. Perilaku proaktif ini memperkuat 

pengaruh LMX terhadap kinerja, sehingga LMX berkontribusi baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Dengan adanya rasa percaya, loyalitas, dan dukungan 
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dalam hubungan kerja, tercipta suasana yang kondusif bagi karyawan untuk 

menampilkan kinerja optimal. 

Lebih lanjut, Aliane dan Zakariya (2023) menegaskan bahwa teknologi dan inovasi 

proses memiliki peran penting terhadap kinerja karyawan, meskipun pengaruh 

tersebut tidak bersifat langsung. Dampak inovasi terhadap kinerja sepenuhnya 

dimediasi oleh kepuasan kerja. Artinya, keberhasilan penerapan teknologi baru 

maupun perbaikan proses hanya dapat terwujud apabila karyawan merasa puas 

dengan pekerjaannya, Dengan demikian, kinerja karyawan menjadi cerminan dari 

keberhasilan implementasi inovasi yang berjalan efektif. 

Secara khusus, di sektor perbankan, Siengthai dan Pila-Ngarm (2016)menyatakan 

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan 

terhadap pekerjaannya, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang mereka 

capai. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya menunjukkan tingkat 

motivasi, komitmen, dan produktivitas yang lebih tinggi. Kepuasan kerja tersebut 

muncul dari adanya pengakuan atas prestasi, kesempatan untuk berkembang, 

lingkungan kerja yang mendukung, serta hubungan yang baik dengan atasan dan 

rekan kerja. 

Wijayanto dan Riani (2021) menegaskan bahwa motivasi kerja memberikan 

dampak fundamental terhadap kinerja karyawan. Walaupun kompetensi memiliki 

peranan penting, pencapaian kinerja tidak akan optimal tanpa adanya motivasi. 

Motivasi bertindak sebagai energi pendorong yang mendorong karyawan 

menggunakan keterampilan dan kemampuan secara maksimal dalam 

menyelesaikan tugas. Dengan demikian, motivasi berperan sebagai faktor utama 

yang mampu meningkatkan kualitas sekaligus kuantitas kinerja karyawan. 

2.6 Model Penelitian 

 

Model penelitian adalah suatu representasi konseptual yang mengorganisasi dan 

menghubungkan berbagai variabel dalam suatu penelitian. Model ini membantu 

peneliti untuk memahami hubungan antara variabel-variabel yang diteliti, serta 

memberikan panduan dalam merancang metodologi penelitian. Model penelitian 
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juga berfungsi sebagai fondasi untuk analisis data dan interpretasi hasil, sehingga 

peneliti dapat menarik kesimpulan yang tepat. Berdasarkan latar belakang, rumusan 

masalah, tujuan penelitian, dan tinjauan pustaka dari variabel yang digunakan, 

maka model penelitian yang digunakan pada penelitian ini dapat dirancang seperti 

pada Gambar 2.1 berikut. 

 

H1 

 

 

 

H5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Penelitian 

 

 

2.7 Pengembangan Hipotesis 

 

Berdasarkan pada teori dan model konseptual pada penelitian ini, diperoleh dugaan 

sementara atas hasil penelitian yang akan menjadi pedoman untuk melakukan 

analisis hasil regresi akhir pada penelitian. Mengikuti dengan adanya acuan teoritis 

dari riset terdahulu dapat dirumuskan pengembangan hipotesis pada riset ini yang 

dijelaskan yaitu: 

2.7.1 Pengaruh LMX terhadap Kinerja Karyawan 

Suharnomo & Kartika (2018) & Prathama & Mujiati (2022) menyatakan bahwa 

LMX berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian lain yang mengonfirmasi bahwa LMX berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Suharnomo & Kartika, 2018). Lebih lanjut, Chaurasia 

& Shukla (2013) menjelaskan melalui analisis mediasi bahwa kinerja kerja 

berperan sebagai mediator dalam hubungan antara LMX dan kinerja, di mana 
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keduanya memiliki keterkaitan positif. Selain itu, ketika kualitas LMX berada pada 

tingkat yang tinggi, karyawan cenderung merasakan kepuasan yang lebih besar 

terhadap organisasi (Martin et al., 2018). Berdasarkan penjelasan di atas, maka 

hipotesis yang dapat dibangun sebagai berikut: 

H1: LMX berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

 

2.7.2 Pengaruh Teknologi terhadap Kinerja Karyawan 

Inovasi teknologi memiliki peran yang signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan dalam suatu organisasi (Dasgupta et al., 2011; Camisón dan Villar-López, 

2014). Penerapan inovasi teknologi mendukung pembelajaran organisasi, 

mendorong eksplorasi ide, serta mengoptimalkan proses melalui adopsi teknologi 

baru, integrasi teknologi yang telah ada, dan pemanfaatan pengetahuan terkini 

(Dasgupta et al., 2011; Tsou, 2012; Sabadie, 2014). Upaya tersebut memungkinkan 

organisasi untuk memperoleh keunggulan kompetitif (Donbesuur et al., 2021). 

Selain itu, karyawan menunjukkan keyakinan tinggi terhadap kemampuan mereka 

dalam menghasilkan ide-ide inovatif, bersedia mengambil risiko, serta berani 

menantang norma-norma kerja yang telah mapan. Kondisi ini secara langsung 

meningkatkan motivasi intrinsik dan memperkuat rasa kepuasan kerja (Lin et al., 

2019). Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dapat dibangun sebagai 

berikut: 

H2: Teknologi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

 

2.7.3 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Alkandi et al. (2023) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, semakin 

baik pula kinerja yang ditunjukkan. Kepuasan kerja menjadi faktor penting yang 

harus diperhatikan perusahan. Selanjutnya, Pasulu et al. (2023) dalam literaturnya 

menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi, baik melalui aspek imbalan, 

hubungan dengan rekan kerja, peluang pengembangan karier, maupun dukungan 

dari atasan, mampu meningkatkan komitmen, tanggung jawab, serta efektivitas 

pegawai dalam melaksanakan tugas. Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis 

yang dapat dibangun sebagai berikut: 

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
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2.7.4 Pengaruh LMX terhadap Kinerja Karyawan yang di mediasi Motivasi 

Wang (2016) mengemukakan bahwa LMX berpengaruh positif terhadap kinerja dan 

kreativitas di industri perhotelan, dengan motivasi tugas memediasi hubungan 

LMX terhadap kreativitas, serta motivasi dan kreativitas bersama-sama memediasi 

hubungan LMX dengan kinerja. Hasil bootstrap mengonfirmasi efek mediasi 

signifikan, di mana motivasi meningkatkan kreativitas dan kinerja. Selvarajan et al. 

(2018) menunjukkan bahwa LMX berpengaruh positif terhadap motivasi karyawan 

untuk meningkatkan kinerja, di mana motivasi berperan sebagai variabel mediasi 

yang menjembatani hubungan tersebut. LMX yang tinggi menciptakan rasa saling 

percaya dan dukungan sehingga mendorong motivasi karyawan dalam 

memperbaiki kinerja. Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dapat 

dibangun sebagai berikut: 

H4: Motivasi memediasi pengaruh LMX terhadap kinerja karyawan 

 

2.7.5 Pengaruh Teknologi terhadap Kinerja Karyawan yang di mediasi 

Motivasi 

Bahri et al. (2025) menunjukkan bahwa pemanfaatan teknologi digital berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan, dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. 

Hasil analisis regresi dan mediasi menegaskan bahwa motivasi berperan penting 

dalam memperkuat hubungan antara teknologi digital dan kinerja. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa teknologi mampu meningkatkan efisiensi kerja, namun 

dampaknya menjadi lebih optimal ketika karyawan memiliki motivasi yang tinggi. 

Di sisi lain, Raka dan Martini (2024) juga menemukan bahwa penggunaan 

teknologi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, serta motivasi terbukti 

memediasi hubungan tersebut. Artinya, motivasi memperkuat pengaruh 

pemanfaatan teknologi dalam meningkatkan produktivitas. Sebaliknya, motivasi 

tidak berperan sebagai mediator pada variabel disiplin kerja. Temuan ini 

menegaskan bahwa strategi peningkatan motivasi sangat penting agar pemanfaatan 

teknologi dapat memberikan dampak maksimal terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dapat dibangun sebagai 

berikut: 

H5: Motivasi memediasi pengaruh teknologi terhadap kinerja karyawan 
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2.7.6 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang di mediasi 

Motivasi 

Yani et al. (2022) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Kepuasan kerja juga terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, motivasi 

terbukti memediasi hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Artinya, 

peningkatan kepuasan kerja akan mendorong motivasi yang lebih tinggi, dan pada 

akhirnya meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, motivasi kerja 

berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja. Demikian pula, Krishernawan et al. (2023) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan. Hal 

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, semakin 

besar pula dorongan internal karyawan untuk bekerja secara optimal, disiplin, serta 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, kepuasan 

kerja dapat dipandang sebagai determinan penting yang mendorong peningkatan 

motivasi. Berdasarkan penjelasan di atas, maka hipotesis yang dapat dibangun 

sebagai berikut: 

H6: Motivasi memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
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III. METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kausal 

dengan teknik kuantitatif dengan metode survey. Sekaran dan Bougie (2016) 

mendefinisikan penelitian kuantitatif sebagai metode ilmiah yang datanya 

berbentuk angka atau bilangan yang dapat diproses dan di analisis dengan 

menggunakan sistematika matematika dan statistika. Penelitian kausal adalah 

hubungan yang bersifat sebab akibat sehingga terdapat variabel dependen dan 

variabel independent. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 

dua variabel atau lebih, mengetahui pengaruh antar variabel yang diuji, yaitu LMX, 

teknologi, kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai 

variabel mediasi. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

 

Variabel yang digunakan pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

1. Variabel bebas (independent variable) 

Menurut Sekaran dan Bougie (2016), variabel bebas adalah variabel yang 

memengaruhi atau menjadi penyebab perubahan pada variabel lain. Dalam 

penelitian ini, LMX, teknologi, dan kepuasan kerja berperan sebagai variabel 

bebas. 

LMX mengacu pada kualitas hubungan timbal balik antara atasan (leader) dan 

bawahan (member). Dalam penelitian ini dimensi LMX diadaptasi dari studi 

Liden dan Maslyn (1998) yang terbagi ke dalam empat dimensi utama, yaitu: 

affect menggambarkan adanya kedekatan emosional berupa rasa saling 

menyukai yang lahir dari interaksi interpersonal (3 item); loyalty 

mencerminkan kesetiaan timbal balik yang ditunjukkan melalui dukungan 

konsisten antara pemimpin dan anggota (3 item); contribution merujuk pada 

sejauh mana anggota memberikan usaha dan kinerja tambahan di luar tanggung 
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jawab formal yang tercantum dalam deskripsi pekerjaan (2 item); professional 

respect mencerminkan penghargaan profesional yang didasarkan pada 

kemampuan, keahlian, serta reputasi yang dimiliki masing-masing pihak dalam 

hubungan kerja (3 item). 

Teknologi mengacu pada beberapa aspek penting yang menggambarkan 

kondisi penerapan IT di dalam perusahaan. Dalam penelitian ini dimensi 

teknologi diadaptasi dari studi Mitić et al. (2021) yaitu: ownership, 

kepemilikan teknologi informasi modern (1 item); usage, penggunaan/aplikasi 

teknologi informasi modern (1 item); utilization, pemanfaatan dari teknologi 

informasi modern (1 item); training, pelatihan karyawan untuk bekerja dengan 

teknologi informasi modern (1 item); motivation, motivasi karyawan dalam 

menggunakan teknologi informasi modern; management, perhatian dan 

kepentingan yang diberikan manajemen terhadap teknologi informasi modern 

(1 item). 

Kepuasan kerja mengacu pada sejauh mana individu merasa puas dengan 

pekerjaan mereka. Dalam penelitian ini dimensi kepuasan kerja diadaptasi dari 

studi Smith et al. (1992) yang terbagi ke dalam dua dimensi utama, yaitu: 

happiness, menggambarkan keadaan emosional dan tingkat kesejahteraan 

psikologis individu secara menyeluruh. Seseorang yang memiliki tingkat 

kebahagiaan tinggi dalam berbagai aspek kehidupannya umumnya 

menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang lebih baik (2 item); trust, 

menunjukkan tingkat keyakinan dan rasa percaya terhadap manajemen atau 

organisasi. Semakin tinggi kepercayaan individu terhadap pimpinan, semakin 

positif persepsinya terhadap lingkungan kerja dan kebijakan organisasi (3 

item). 

2. Variabel terikat (dependent variable) 

Menurut Sekaran dan Bougie (2016), variabel terikat merupakan variabel yang 

dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel independent dalam sebuah penelitian. 

Dalam penelitian ini, variabel dependen yang diukur adalah kinerja karyawan, 

yaitu sejauh mana karyawan mampu melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya secara efektif, efisien, dan sesuai dengan standar yang ditetapkan 

perusahaan. 
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Kinerja karyawan mengacu pada perilaku atau tindakan individu yang relevan 

dengan tujuan organisasi. Dalam penelitian ini dimensi kepuasan kerja 

diadaptasi dari studi Na-Nan et al. (2018) yang terbagi menjadi tiga dimensi 

utama, yaitu: job quality, sejauh mana karyawan mampu menghasilkan 

pekerjaan sesuai standar mutu yang ditetapkan (5 item); job quantity, 

mencerminkan volume atau jumlah output yang dihasilkan sebagai wujud 

pemanfaatan kemampuan fisik maupun mental (4 item); job time, efisiensi dan 

ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas (4 item). 

3. Variabel intervening (intervening variable) 

Menurut Sekaran dan Bougie (2016), variabel intervening adalah variabel yang 

menjembatani hubungan antara variabel independent dan variabel dependen, 

sehingga memengaruhi kekuatan serta arah hubungan tersebut. Dalam 

penelitian ini, motivasi digunakan sebagai variabel intervening yang 

mengubungkan LMX, teknologi, dan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. 

Motivasi mengacu pada sejauh mana dorongan yang berasal dari dalam diri 

maupun dari luar individu memengaruhi alasan mereka dalam bekerja. Dalam 

penelitian ini dimensi kepuasan kerja diadaptasi dari studi Cruz et al. (2009) 

yang terbagi menjadi dua dimensi, yaitu: extrinsic motivation, dorongan 

individu untuk bekerja karena aktivitas itu sendiri dianggap menyenangkan dan 

memberikan kepuasan batin (4 item); intrinsic motivation, menggambarkan 

kepuasan personal dan komitmen internal terhadap pekerjaan (7 item). 

Adapun indikator yang akan digunakan untuk variabel di atas berupa 17 indikator 

yang mencakup total 46 item pertanyaan sebagai berikut: 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

 

 

 

1 

 

 

Leader-

member 

exchange 

Teori kepemimpinan yang menekankan 

pada kualitas hubungan timbal balik 

antara pemimpin dan bawahan, di mana 

pemimpin tidak memperlakukan seluruh 

bawahan dengan gaya yang sama, tetapi 

mengembangkan hubungan pertukaran 

yang berbeda dengan setiap individu 
(Liden dan Maslyn, 1998). 

Affect Likert 

Loyalty Likert 

Contribution Likert 

 

Professional 

respect 

 

Likert 

 

 

2 

 

 

Teknologi 

Alat dan sistem berbasis informasi yang 

berfungsi sebagai indikator penting bagi 

peningkatan kinerja individu maupun 

organisasi, melalui penerapan, 

pelatihan,  motivasi,  dan  dukungan 

manajemen dalam pemanfaatan 

teknologi modern (Mitić et al., 2021). 

Ownership Likert 

Usage Likert 

Utilization Likert 

Training Likert 

Motivation Likert 

Management Likert 

 

3 

 

Kepuasan 

kerja 

Hasil dari kombinasi faktor psikologis 

internal (kebahagiaan) dan faktor 

relasional (kepercayaan) antara 

karyawan dengan manajemen (Smith et 
al., 1992). 

Happiness Likert 

 

Trust 

 

Likert 

 

 

4 

 

 

Motivasi 

Dorongan yang dapat bersifat intrinsik 

maupun ekstrinsik, yang memengaruhi 

perilaku karyawan dalam bekerja serta 

kesediaan mereka untuk berbagi 

pengetahuan di dalam organisasi (Cruz 
et al., 2009). 

Extrinsic 

motivation 
Likert 

Intrinsic 

motivation 

 

Likert 

 

 

5 

 

Kinerja 

karyawan 

Perilaku kerja karyawan yang 

menghasilkan keluaran sesuai dengan 

tujuan organisasi, yang diukur melalui 

tiga dimensi utama yaitu job quality, job 

quantity, dan job time (Na-Nan et al., 

2018). 

Job quality Likert 

Job quantity Likert 

 

Job time 

 

Likert 

 

 

3.3 Pengukuran Variabel 

 

Setiap variabel dalam penelitian ini akan diukur dengan menggunakan skala likert. 

Skala ini dipilih karena mampu menggambarkan tingkat persetujuan atau penilaian 

responden terhadap pernyataan yang berkaitan dengan variabel penelitian. Skala 

likert digunakan dalam penelitian sosial karena memungkinkan peneliti untuk 

memperoleh data kuantitatif yang mencerminkan persepsi, sikap, maupun 

pengalaman responden secara lebih sistematis. Dalam penelitian ini, responden 

akan diminta memberikan jawaban pada setiap pernyataan sesuai dengan tingkat 
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kesepakatan mereka, dengan pilihan jawaban yang disajikan dalam rentang tertentu 

(misalnya 1 = sangat tidak setuju hingga 4 = sangat setuju) (Dryon Taluke, 2019). 

3.4 Populasi dan Sampel Penelitian 

 

3.4.1 Populasi 

 

Sekaran dan Bougie (2016) populasi merujuk pada keseluruhan kelompok orang, 

peristiwa, atau objek yang menjadi perhatian peneliti dan dari mana ia ingin 

menarik kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja 

di industri perbankan di Indonesia. Berdasarkan data Top 10 Bank Terbaik di 

Indonesia versi Forbes 2024 yaitu : HSBC Holdings, BRI, DBS, Bank Mandiri, 

BNI, United Overseas Bank, BCA, Bank BTPN, CIMB Niaga, dan Bank Permata. 

Dalam penelitian ini, populasi difokuskan pada bank-bank BUMN, yaitu BRI, Bank 

Mandiri, dan BNI yang ada di Indonesia. Pertimbangan pemilihan ini berkaitan erat 

dengan fokus penelitian mengenai kinerja karyawan. Bank BUMN memiliki jumlah 

karyawan yang besar, struktur organisasi yang kompleks, serta jaringan yang luas, 

sehingga dinamika kehidupan kerja di dalamnya lebih beragam dan menantang 

(Syaifuddin et al., 2021). Selain itu, sebagai bank milik negara, BUMN dituntut 

tidak hanya mengejar keuntungan, tetapi juga mendukung pembangunan ekonomi 

nasional (Astuti et al., 2021). Oleh karena itu, kinerja karyawan bank BUMN 

berperan penting dalam menentukan keberhasilan organisasi mencapai tujuan 

bisnis dan pelayanan publik. Kinerja yang baik mencerminkan profesionalisme, 

tanggung jawab, dan kualitas layanan kepada nasabah, sekaligus mencerminkan 

citra pemerintah dalam mengelola sektor keuangan (Sari et al., 2019). 

3.4.2 Sampel 

 

Sekaran dan Bougie (2016) sampel merupakan sub kelompok atau bagian dari 

populasi, yang terdiri dari beberapa anggota yang dipilih dari populasi. Mengingat 

ukuran populasi yang cukup besar, tidak memungkinkan untuk melakukan 

penelitian terhadap semua elemen yang ada. Oleh karena itu, dibentuklah sebuah 

sampel yang dapat mewakili populasi tersebut. Dalam penelitian ini, penentuan 

jumlah sampel mengacu pada pendapat Hair et al. (2019) yang menyatakan bahwa 

jumlah responden ideal disesuaikan dengan jumlah indikator dalam kuesioner, yaitu 
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berkisar antara 5 hingga 10 kali jumlah indikator. Dengan total 46 butir pernyataan 

dalam kuesioner yang mengukur lima variabel, maka jumlah minimal responden 

yang dibutuhkan adalah 46 × 5 = 230 responden. Selain itu, Hair et al. (2019) juga 

menyarankan bahwa ukuran sampel yang memadai berada dalam kisaran 100–200 

responden. Oleh karena itu, penggunaan 230 responden dalam penelitian ini dinilai 

telah memenuhi kriteria jumlah sampel yang layak. 

3.4.3 Metode Pengambilan Sampel 

 

Penelitian ini menggunakan metode non-probability sampling dengan teknik 

accidental sampling dan snowball sampling. Dalam teknik nonprobabilitas, tidak 

semua anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi 

sampel (Sekaran dan Bougie, 2016). Teknik accidental sampling dipilih karena 

responden yang menjadi sampel merupakan individu yang secara kebetulan ditemui 

oleh peneliti dan memenuhi kriteria yang relevan dengan penelitian (Wilson, 2014). 

Teknik ini mempermudah proses pengumpulan data, sebab responden diperoleh 

dari populasi yang mudah dijangkau serta bersedia memberikan informasi. Adapun 

sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang secara kebetulan dijumpai di 

tempat kerja dan bersedia mengisi kuesioner penelitian. Pendekatan ini diterapkan 

untuk memperoleh data yang sesuai dengan tujuan penelitian dalam mengkaji 

variabel-variabel yang diteliti. Sementara itu, snowball sampling diterapkan dengan 

memanfaatkan rekomendasi dari responden sebelumnya untuk memperoleh 

responden berikutnya. Menurut Parker et al., (2019) snowball sampling merupakan 

salah satu metode pengambilan sampel yang banyak digunakan dalam penelitian 

kuantitatif maupun kualitatif, di mana prosesnya sangat bergantung pada jaringan 

dan rujukan antarpartisipan. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Sekaran dan Bougie 

(2016) menjelaskan data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari 

sumber pertama melalui proses pengumpulan yang dilakukan oleh peneliti, 

sehingga data ini bersifat orisinal dan relevan dengan tujuan penelitian. Penggunaan 

data primer dipandang tepat karena memungkinkan peneliti memperoleh informasi 

sesuai kebutuhan penelitian secara langsung dari responden. 
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Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data menggunakan teknik survei 

dengan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Menurut Sekaran dan Bougie 

(2016), kuesioner efektif untuk mengumpulkan data dari responden. Kuesioner ini 

berisi serangkaian pertanyaan yang dirancang untuk mendapatkan tanggapan dari 

responden mengenai berbagai aspek, termasuk LMX, teknologi, kepuasan kerja, 

kinerja karyawan dan motivasi. Proses pengumpulan sampel dalam penelitian ini 

dilakukan melalui penyebaran kuesioner berbasis Google Form. Skema penyebaran 

kuesioner dilakukan dengan cara berkoordinasi dengan pihak human resource (HR) 

pada masing-masing bank yang menjadi lokasi penelitian. Melalui koordinasi 

tersebut, peneliti meminta bantuan HR untuk mendistribusikan tautan kuesioner 

kepada karyawan yang memenuhi kriteria sampel penelitian. 

Seiring perkembangan teknologi, penyebaran kuesioner tidak hanya dilakukan 

secara tatap muka, tetapi juga dapat menggunakan media daring. Creswell dan John 

(2017) menyatakan bahwa pemanfaatan platform digital dapat mempermudah 

distribusi instrumen penelitian dan memperluas jangkauan responden. Oleh karena 

itu, dalam penelitian ini kuesioner disebarkan melalui aplikasi WhatsApp, 

mengingat aplikasi ini banyak digunakan oleh masyarakat Indonesia dan telah 

banyak digunakan pada beberapa penelitian terdahulu sebagai media penyebaran 

kuesioner (Zayed, 2021; Mavhandu-Mudzusi et al., 2022; Aisyah et al., 2025). 

Penyebaran kuesioner secara daring dengan mengirim link Google Form 

menggunakan media WhatsApp memudahkan peneliti menjangkau responden 

dengan cepat, efisien, dan tetap menjaga validitas data. 

3.6 Metode Analisis Data 

 

Tahap awal analisis data yang dilakukan adalah uji instrumen penelitian, yang 

dilakukan untuk menguji kesesuaian apakah alat yang digunakan telah memenuhi 

kriteria validitas dan reliabilitas sehingga layal dipakai dalam penelitian (Sekaran 

dan Bougie, 2016). 

3.6.1 Analisis statistik deskriptif 

 

Statistik deskriptif seperti nilai maksimum, minimum, rata-rata (mean), standar 

deviasi, dan varians dapat dihitung baik untuk variabel independen maupun 
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dependen yang diukur dengan skala interval dan terdiri atas beberapa item (Sekaran 

dan Bougie, 2016). 

Korelasi merupakan ukuran yang menunjukkan pengaruh monotonik antara dua 

variabel, yakni ketika peningkatan pada salah satu variabel diikuti dengan 

peningkatan variabel lain atau justru dengan penurunan variabel lain (Schober dan 

Schwarte, 2018). Salah satu teknik yang digunakan untuk menguji pengaruh 

antarvariabel adalah koefisien korelasi Spearman, yang dapat diaplikasikan apabila 

data berdistribusi tidak normal secara simultan. Korelasi antar variabel penelitian 

diuji dengan menggunakan korelasi Spearman Rank Correlation, yang tidak 

mensyaratkan distribusi data normal. Uji korelasi Spearman digunakan untuk 

mengetahui kekuatan dan arah hubungan monotonik antara variabel penelitian 

dengan menggunakan bantuan aplikasi IBM SPSS Statistics. 

3.6.2 Uji Validitas 

 

Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan mampu 

merepresentasikan konstruk laten yang diukur secara tepat. Instrumen penelitian 

dinyatakan valid apabila indikator-indikatornya benar-benar mencerminkan konsep 

teoretis yang diteliti (Sekaran dan Bougie, 2016). 

Pada penelitian ini, uji validitas dilakukan menggunakan Confirmatory Factor 

Analysis (CFA) dengan bantuan perangkat lunak IBM SPSS Amos, karena model 

penelitian telah disusun berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu. CFA 

digunakan untuk mengonfirmasi kesesuaian indikator terhadap konstruk laten yang 

telah ditetapkan sebelumnya. Menurut Jöreskog (1993) CFA merupakan bagian dari 

model pengukuran dalam structural equation modeling yang bertujuan menguji 

hubungan antara indikator dan konstruk laten. 

Validitas indikator dalam CFA dievaluasi melalui nilai standardized factor loading 

sebagai indikator validitas konvergen. Hair et al. (2018) menyatakan bahwa suatu 

indikator dinyatakan valid apabila memiliki nilai factor loading ≥ 0,50. Indikator 

dengan nilai factor loading ≤ 0,50 dipertimbangkan untuk dieliminasi karena 

menunjukkan kontribusi yang rendah terhadap konstruk laten (Collier, 2020). 

Dengan demikian, indikator-indikator yang memenuhi kriteria factor loading 
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dipertahankan dalam model pengukuran, sedangkan indikator yang tidak 

memenuhi kriteria tersebut dikeluarkan agar model layak digunakan pada tahap 

analisis selanjutnya. 

3.6.3 Uji Reliabilitas 

 

Menurut Sekaran dan Bougie (2016), reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu 

instrumen mampu menghasilkan hasil yang stabil dan konsisten dalam mengukur 

variabel yang diteliti. Instrumen dikatakan reliabel apabila jawaban responden 

terhadap item pernyataan dalam kuesioner relatif tetap atau tidak berubah dari 

waktu ke waktu. Dalam penelitian ini, pengujian reliabilitas dilakukan dengan 

menggunakan uji statistik Cronbach’s Alpha. Suatu variabel dinyatakan reliabel 

apabila nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,60. Sebaliknya, apabila nilai Cronbach’s Alpha 

≤ dari 0,60, maka instrumen dianggap tidak reliabel dan tidak dapat digunakan 

untuk analisis lebih lanjut. 

3.6.4 Uji Normalitas 

 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data pada setiap variabel 

penelitian mengikuti distribusi normal. Asumsi normalitas menjadi penting karena 

keberadaannya menentukan ketepatan interpretasi hasil analisis statistik, khususnya 

pada analisis regresi (Sekaran dan Bougie, 2016). Pengujian normalitas dalam 

penelitian ini menggunakan teknik One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Data 

dikatakan berdistribusi normal apabila nilai signifikansi uji tersebut ≥ 0,05 (α = 

5%). Sebaliknya, jika nilai signifikansi ≤ 0,05, maka data dinyatakan tidak 

berdistribusi normal. 

3.7 Uji Hipotesis Penelitian 

 

Uji hipotesis penelitian merupakan proses penting yang digunakan untuk 

memastikan bahwa data yang diperoleh dari responden dapat diolah dan dianalisis 

secara akurat sesuai dengan tujuan penelitian. Menurut Sekaran dan Bougie (2016), 

pengujian data dilakukan untuk memeriksa validitas, reliabilitas, serta kesesuaian 

model yang dibangun sehingga hasil penelitian dapat dipertanggungjawabkan 

secara ilmiah. 



42 
 

3.7.1 Structural Equation Modeling (SEM) 

 

Metode structural equation modeling (SEM) yang digunakan dalam penelitian ini 

berbasis covariance-based SEM (CB-SEM) dengan bantuan perangkat lunak 

AMOS (Analysis of Moment Structures). SEM merupakan teknik analisis 

multivariat yang digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara variabel 

laten melalui sejumlah indikator. Pemilihan metode CB-SEM AMOS didasarkan 

pada kemampuannya untuk menguji dan mengonfirmasi model teoretis secara 

menyeluruh melalui perbandingan observed dan estimated covariance matrix. 

Menurut Collier (2020), CB-SEM memerlukan ukuran sampel yang relatif besar 

agar estimasi parameter stabil dan akurat, karena analisis ini berbasis matriks 

kovarians. Selain itu, AMOS memiliki antarmuka grafis yang intuitif, terintegrasi 

dengan SPSS, serta menyediakan berbagai ukuran kelayakan model (goodness-of 

fit indices) yang memudahkan peneliti dalam menganalisis dan 

menginterpretasikan hasil penelitian. Dengan demikian, metode CB-SEM AMOS 

dipandang paling sesuai untuk penelitian ini yang berfokus pada pengujian model 

teoretis dengan jumlah sampel yang memadai. 

Pengujian dengan SEM AMOS dilakukan melalui dua tahap utama, yaitu uji model 

pengukuran (measurement model) dan uji model struktural (structural model). 

1. Uji Model Pengukuran (Measurement Model) 

 

Uji model pengukuran bertujuan untuk menilai sejauh mana indikator yang 

digunakan dapat merefleksikan konstruk laten secara valid dan reliabel. Kriteria 

yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada Hair et al. (2019) dan Fornell 

Claes dan Larcker, (1981), yaitu sebagai berikut. 

a) Validitas indikator ditentukan melalui nilai factor loading. Suatu indikator 

dinyatakan valid apabila memiliki nilai loading ≥ 0,50. 

b) Reliabilitas konstruk diuji melalui nilai Composite Reliability (CR). Nilai CR ≥ 

0,70 menunjukkan bahwa konstruk memiliki konsistensi internal yang baik. 

c) Validitas konvergen dievaluasi dengan menggunakan nilai Average Variance 

Extracted (AVE), di mana nilai AVE ≥ 0,50 menunjukkan bahwa konstruk 

mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya. 
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d) Validitas diskriminan dinilai dengan membandingkan akar kuadrat AVE dengan 

korelasi antar konstruk. Validitas diskriminan terpenuhi apabila nilai akar AVE 

lebih besar daripada korelasi antar konstruk. 

2. Uji model struktural (structural model) 

 

Uji model struktural bertujuan untuk menguji hubungan kausalitas antar konstruk 

laten sebagaimana dirumuskan dalam kerangka konseptual penelitian. Hubungan 

antar konstruk dinilai melalui koefisien jalur (path coefficient), sedangkan 

signifikansi diuji berdasarkan nilai Critical Ratio (CR) atau t-value. Suatu 

hubungan dinyatakan signifikan apabila CR ≥ 1,96 atau p-value < 0,05 pada tingkat 

kepercayaan 95 persen. 

Kesesuaian model secara keseluruhan dinilai melalui goodness of fit indices. 

Beberapa kriteria yang umum digunakan antara lain nilai Chi-Square yang 

diharapkan tidak signifikan (meskipun sensitif terhadap ukuran sampel), nilai 

CMIN/DF ≤ 3,00, nilai RMSEA ≤ 0,08, serta indeks kesesuaian model seperti GFI, 

AGFI, CFI, dan TLI yang disyaratkan ≥ 0,90. Model dinyatakan fit apabila sebagian 

besar kriteria goodness of fit terpenuhi (Hair et al., 2010). 

3.7.2 Uji Sobel 

 

Uji Sobel digunakan untuk menguji peran variabel mediasi. Menurut Sekaran dan 

Bougie (2016), variabel mediasi berfungsi menjelaskan bagaimana dan mengapa 

variabel independen memengaruhi variabel dependen. Uji Sobel dilakukan dengan 

menghitung nilai z berdasarkan koefisien jalur dari variabel independen (X1 dan 

X2) ke variabel mediasi (Z) dan dari variabel mediasi ke variabel dependen (Y), 

serta standar error dari masing-masing koefisien (Sa dan Sb). 

Kriteria pengambilan keputusan adalah: 

 

1. Jika nilai Z > 1,96 pada tingkat signifikansi 5%, maka variabel mediasi 

dinyatakan berperan signifikan. 

2. Jika nilai Z ≤ 1,96, maka variabel mediasi tidak berperan signifikan. 
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V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian yang telah dilakukan mengenai 

Pengaruh LMX, teknologi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian ini memberikan jawaban atas 

rumusan masalah yang telah diajukan pada Bab I, maka untuk menjawab 

pertanyaan riset dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Apakah LMX berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, ditemukan bahwa LMX tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas LMX 

tidak mampu secara langsung meningkatkan kinerja karyawan. Dalam konteks 

sektor perbankan yang memiliki sistem kerja formal, target kerja yang terstruktur, 

serta prosedur operasional yang ketat, kinerja karyawan tidak dipengaruhi oleh 

kualitas interpersonal dengan pimpinan. 

2. Apakah teknologi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa teknologi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa teknologi informasi 

yang diterapkan dalam sektor perbankan telah menjadi bagian dari sistem kerja 

yang bersifat standar dan wajib, sehingga keberadaannya lebih dipersepsikan 

sebagai sarana pendukung operasional dibandingkan sebagai faktor utama yang 

mampu meningkatkan kinerja karyawan secara langsung. 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan, maka akan semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan 
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dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Kepuasan kerja mampu 

meningkatkan semangat kerja, komitmen, serta tanggung jawab karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan secara optimal. 

4. Apakah motivasi memediasi pengaruh LMX terhadap kinerja karyawan? 

 

Berdasarkan hasil uji mediasi, motivasi kerja tidak terbukti memediasi pengaruh 

LMX terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa LMX tidak mampu 

meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan motivasi kerja. Dalam sektor 

perbankan, motivasi kerja karyawan cenderung dipengaruhi oleh sistem organisasi, 

tekanan target kerja, serta kebijakan institusional dibandingkan oleh kualitas 

hubungan interpersonal dengan pimpinan. 

5. Apakah motivasi memediasi pengaruh Teknologi terhadap kinerja karyawan? 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berperan sebagai variabel 

mediasi dalam pengaruh antara teknologi dan kinerja karyawan. Hal ini 

mengindikasikan bahwa meskipun teknologi dapat meningkatkan efisiensi kerja, 

pengaruh tersebut tidak terjadi melalui peningkatan motivasi kerja. Teknologi lebih 

berfungsi sebagai alat pendukung operasional daripada sebagai faktor psikologis 

yang mampu meningkatkan dorongan intrinsik karyawan dalam bekerja. 

6. Apakah motivasi memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan? 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan sebagai variabel 

mediasi dalam pengaruh antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Peningkatan 

kepuasan kerja terbukti mampu mendorong peningkatan motivasi kerja yang 

selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Dengan demikian, 

motivasi kerja berfungsi sebagai mekanisme psikologis yang menjembatani 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 

5.2 Saran 

 

Berdasarkan hasil deskriptif variabel pada penelitian ini, maka saran yang dapat 

peneliti berikan, yaitu: 
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1) pada variabel LMX, dimensi loyalty memiliki nilai mean terendah sehingga 

disarankan untuk meningkatkan loyalitas antara atasan dan bawahan melalui 

komunikasi yang lebih terbuka, dukungan pimpinan yang lebih nyata, serta 

penguatan rasa saling percaya dan komitmen dalam hubungan kerja agar tercipta 

hubungan yang lebih harmonis, 2) pada variabel teknologi, dimensi utilization 

memiliki nilai mean terendah. Oleh karena itu, disarankan untuk meningkatkan 

efektivitas pemanfaatan teknologi melalui pelatihan berkelanjutan, peningkatan 

kompetensi digital karyawan, serta pengembangan sistem teknologi yang lebih 

mudah digunakan sehingga mampu mendukung efisiensi dan produktivitas kerja, 

3) pada variabel kepuasan kerja, dimensi happiness memiliki nilai mean sedikit 

lebih rendah dibandingkan trust. Oleh karena itu, disarankan untuk meningkatkan 

kebahagiaan kerja karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 

membangun hubungan kerja yang positif, serta memberikan penghargaan atas 

kontribusi karyawan agar kenyamanan dan kesejahteraan psikologis karyawan 

semakin meningkat, 4) variabel motivasi, dimensi extrinsic motivation memiliki 

nilai mean lebih rendah dibandingkan intrinsic motivation. Oleh karena itu, 

disarankan untuk meningkatkan motivasi eksternal melalui pemberian insentif yang 

kompetitif, sistem penghargaan yang adil, kesempatan promosi yang jelas, serta 

jaminan stabilitas kerja sehingga motivasi kerja karyawan dapat semakin 

meningkat, 5) pada variabel kinerja karyawan, dimensi job quantity memiliki nilai 

mean terendah. Oleh karena itu, disarankan untuk meningkatkan produktivitas kerja 

melalui pengelolaan beban kerja yang efektif, penetapan target yang jelas, serta 

pemanfaatan teknologi secara optimal. Selain itu, pelatihan dan pengembangan 

kompetensi karyawan perlu dilakukan secara berkelanjutan agar jumlah output 

kerja dapat meningkat tanpa mengurangi kualitas pekerjaan. 

Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk menguji kembali variabel-variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini pada sektor industri yang berbeda, misalnya 

pada sektor perbankan syariah, guna memperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif serta meningkatkan generalisasi hasil penelitian. 
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

 

Keterbatasan penelitian ini yaitu: 1) penelitian hanya dilakukan pada tiga bank 

konvensional. Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan yang bekerja pada tiga 

bank konvensional, yaitu Bank BRI, Bank Mandiri, dan Bank BNI. Oleh karena itu, 

ruang lingkup penelitian masih terbatas pada konteks perbankan dan belum 

mencakup seluruh lembaga perbankan di Indonesia, baik bank konvensional 

lainnya maupun perbankan syariah. Keterbatasan cakupan objek penelitian ini 

menyebabkan hasil penelitian belum sepenuhnya dapat merepresentasikan kondisi 

sektor perbankan secara keseluruhan, 2) jumlah responden yang terbatas. Jumlah 

responden dalam penelitian ini relatif terbatas yang disebabkan oleh keterbatasan 

waktu dalam proses pengumpulan data. Keterbatasan waktu tersebut 

mengakibatkan peneliti belum dapat menjangkau responden secara lebih luas, 

sehingga jumlah sampel yang diperoleh masih terbatas dan berpotensi 

memengaruhi tingkat representativitas hasil penelitian. 
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