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Abstract. Employee productivity is a strategic factor for companies in facing increasingly competitive business
competition. Various studies show that modern human resource management (HR) practices have a significant
effect on employee motivation and performance. This study aims to analyze the relationship between HR practices,
work motivation, and productivity in public sector companies in Indonesia. The study used mixed methods by
involving 180 respondents through surveys and in-depth interviews with HR practitioners. Quantitative analysis
was performed using descriptive statistics, Pearson correlation, and linear regression. The results showed that
work motivation was in the high category (mean = 4.12) and had a strong relationship with productivity (r = 0.71;
p < 0.01). Qualitative findings identified the main obstacles to increasing motivation, namely low management
support, limited training budgets, and suboptimal internal communication. This research emphasizes the
importance of the role of strategic HR in creating a work environment that is able to increase employee motivation
and productivity. This study contributes to strengthening the literature on Indonesian HR management and
provides practical implications for companies in designing performance improvement interventions.
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Abstrak. Produktivitas karyawan merupakan faktor strategis bagi perusahaan dalam menghadapi persaingan
bisnis yang semakin kompetitif. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa praktik manajemen sumber daya
manusia (SDM) modern berpengaruh signifikan terhadap motivasi dan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan
menganalisis hubungan antara praktik HR, motivasi kerja, dan produktivitas pada perusahaan sektor umum di
Indonesia. Penelitian menggunakan metode campuran (mixed methods) dengan melibatkan 180 responden
melalui survei serta wawancara mendalam dengan praktisi HR. Analisis kuantitatif dilakukan menggunakan
statistik deskriptif, korelasi Pearson, dan regresi linier. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berada
pada kategori tinggi (mean = 4,12) dan memiliki hubungan kuat dengan produktivitas (r=0,71; p <0,01). Temuan
kualitatif mengidentifikasi hambatan utama dalam meningkatkan motivasi, yaitu rendahnya dukungan
manajemen, keterbatasan anggaran pelatihan, dan komunikasi internal yang belum optimal. Penelitian ini
menegaskan pentingnya peran HR strategis dalam menciptakan lingkungan kerja yang mampu meningkatkan
motivasi dan produktivitas karyawan. Studi ini berkontribusi pada penguatan literatur manajemen SDM Indonesia
serta memberikan implikasi praktis bagi perusahaan dalam merancang intervensi peningkatan kinerja.

Kata kunci: HR Strategis; Manajemen SDM; Motivasi Kerja; Perusahaan Indonesia; Produktivitas Karyawan

1. PENDAHULUAN

Perkembangan industri di Indonesia dalam satu dekade terakhir menunjukkan dinamika
yang cepat sebagai dampak dari transformasi digital, persaingan global, serta perubahan
karakteristik tenaga kerja. Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan berubah cepat,
organisasi dituntut untuk meningkatkan produktivitas secara berkelanjutan melalui
pengelolaan sumber daya manusia yang strategis dan adaptif. Praktik Human Resource
Management yang strategis — seperti rekrutmen yang selektif, perencanaan karier, pelatihan
berkelanjutan, serta manajemen performa yang efektif — membantu menyelaraskan tujuan

individu dengan strategi organisasi dan mendorong kinerja kerja yang lebih tinggi. Selain itu,
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HR yang adaptif memungkinkan organisasi merespon perubahan eksternal dan internal dengan
cepat, memperkuat fleksibilitas dan kapabilitas SDM untuk mempertahankan produktivitas
dalam jangka panjang (Boxall & Purcell, 2016). Faktor manusia menjadi aset utama yang
mampu menentukan keberhasilan organisasi, sehingga peran manajemen SDM perlu diarahkan
tidak hanya pada fungsi administratif, tetapi juga sebagai penggerak motivasi dan kinerja
karyawan.

Motivasi kerja karyawan merupakan salah satu variabel penting yang terbukti
memengaruhi produktivitas organisasi. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung
lebih berkomitmen, lebih tahan terhadap tekanan, serta lebih mampu memberikan kontribusi
yang signifikan terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Khairunnisa & Syamruddin, 2023;
Rachman, 2022). Berbagai studi terkini menegaskan bahwa motivasi tidak hanya dipengaruhi
oleh kompensasi finansial, tetapi juga faktor non-finansial seperti pengakuan, kesempatan
pengembangan karier, pola kepemimpinan, kualitas komunikasi organisasi, dan iklim kerja
yang suportif (Sutrino, 2009). Dalam konteks Indonesia, isu motivasi semakin penting
mengingat masih tingginya intensi turnover, rendahnya kepuasan kerja pada beberapa sektor
industri, serta ketidaksesuaian antara ekspektasi karyawan dan praktik HR yang diterapkan
perusahaan.

Konteks Indonesia memiliki keunikan tersendiri dalam penerapan praktik HR. Sebagian
perusahaan masih menghadapi kendala dalam menyediakan jalur karier yang jelas, anggaran
pelatihan yang terbatas, dan lemahnya komunikasi dua arah antara manajemen dan karyawan.
Hal ini sering mengakibatkan rendahnya motivasi kerja dan berdampak pada menurunnya
produktivitas Selain itu, perubahan generasi tenaga kerja yang semakin didominasi oleh
millennial dan Gen-Z membawa tantangan baru bagi perusahaan dalam mengelola harapan
kerja, fleksibilitas, serta kebutuhan pengembangan diri karyawan. Generasi muda
menunjukkan preferensi tinggi terhadap lingkungan kerja yang kolaboratif, transparan, serta
menyediakan kesempatan pengembangan kompetensi secara berkelanjutan. Studi mengenai
karakteristik generasi milenial menemukan bahwa mereka menghargai kerja tim, komunikasi
terbuka, dan feedback yang jelas (Ng et al., 2010) Teori Self-Determination juga menegaskan
bahwa motivasi meningkat ketika kebutuhan akan kompetensi, keterhubungan, dan otonomi
terpenuhi dalam lingkungan kerja (Deci & Ryan, 2000). Selain itu, peluang pembelajaran
berkelanjutan merupakan faktor penting yang mendorong keterikatan dan komitmen generasi
muda (Noe, 2017).

Dalam perspektif teoritis, motivasi kerja dipandang sebagai kekuatan psikologis yang

mendorong individu untuk melakukan tindakan tertentu secara berkelanjutan (Ryan & Deci,
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2020). Dalam penelitian ini, motivasi diposisikan sebagai variabel yang dapat dimengaruhi
oleh efektivitas praktik HR seperti pelatihan, kompensasi, penilaian kinerja, komunikasi
organisasi, dan kepemimpinan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa praktik HR yang
baik secara signifikan mampu meningkatkan komitmen organisasi, menurunkan turnover, dan
mendorong peningkatan produktivitas (Dang & Chu, 2022; Waspodo et al., 2017).
Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini memiliki urgensi tinggi untuk
dilakukan karena memberikan pendekatan yang lebih kontekstual terhadap dinamika SDM di
Indonesia. Penelitian ini tidak hanya menganalisis hubungan antara manajemen SDM,
motivasi, dan produktivitas, tetapi juga mengidentifikasi hambatan implementasi kebijakan HR
yang sering kali menjadi kendala bagi perusahaan dalam mengelola kinerja karyawan secara
efektif. Dengan menggunakan pendekatan mixed methods, penelitian ini memberikan
gambaran komprehensif mengenai kondisi aktual di perusahaan Indonesia serta menawarkan

rekomendasi praktis bagi penguatan peran HR dalam mendorong peningkatan produktivitas.

2. KAJIAN PUSTAKA
Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)

Manajemen SDM telah mengalami transformasi dari pendekatan administratif menjadi
fungsi strategis organisasi. Dalam naskah asli dijelaskan bahwa perbedaan model HR
tradisional dan modern terletak pada orientasinya: HR modern memposisikan karyawan
sebagai aset strategis yang berkontribusi pada pencapaian tujuan bisnis, bukan sekadar tenaga
kerja operasional.

Penelitian terbaru di Indonesia mendukung konsep ini; (Khadafi, 2018) menunjukkan
bahwa praktik HR yang baik secara signifikan meningkatkan kepuasan dan motivasi karyawan.
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa praktik HRM yang baik berkorelasi dengan
penurunan turnover intention dan peningkatan komitmen/employee engagement di berbagai
konteks organisasi. Meskipun belum ada studi empiris tunggal yang secara eksplisit menguji
kedua hubungan tersebut secara simultan di perusahaan Indonesia, bukti terpisah ini
mendukung peran strategis HR dalam menghasilkan keterikatan karyawan yang lebih tinggi
dan retensi yang lebih baik. Studi internasional oleh (Boon et al., 2018) menemukan bahwa
High-Performance Work Systems (HPWS) mampu meningkatkan perilaku produktif karyawan
melalui penguatan budaya kerja dan pengembangan kompetensi.

Meskipun demikian, implementasi HR strategis masih menghadapi tantangan. Di
Indonesia, hambatan utama meliputi budaya kerja yang hierarkis, keterbatasan anggaran

pelatihan, dan kurangnya pemanfaatan HR analytics (Destriani et al., 2024).



Peran Praktik Manajemen SDM Modern dalam Meningkatkan Motivasi dan Produktivitas Karyawan

Motivasi merupakan salah satu variabel paling berpengaruh terhadap perilaku dan
produktivitas karyawan. Namun, penelitian modern telah memperluas pemahaman motivasi
melalui perspektif psikologi positif.

Dalam konteks transformasi digital, faktor motivasi semakin kompleks karena muncul
fenomena kelelahan digital (digital fatigue). Ttekanan kerja digital menurunkan motivasi dan
meningkatkan risiko burnout, terutama pada generasi muda. Hal ini menjadi catatan penting
dalam implementasi HR modern (Sharma, 2024; Tarafdar et al., 2015).

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan keterikatan psikologis karyawan terhadap organisasi.
Naskah asli menyajikan model Meyer & Allen (afektif, normatif, dan continuance), yang
mendasari banyak penelitian organisasi modern. Komitmen afektif terbukti paling kuat
memprediksi kinerja karyawan karena berakar dari kedekatan emosional dan kesesuaian nilai.

Penelitian terbaru memperkuat relevansi variabel ini. (Bayu Putra Mahardika &
Wibawa, 2018; Meutia & Husada, 2019) menemukan bahwa komitmen afektif meningkatkan
perilaku kerja positif, kolaborasi, dan produktivitas. Komitmen normatif banyak ditemukan di
organisasi Indonesia yang memiliki budaya kolektif dan nilai kekeluargaan kuat. Sebaliknya,
komitmen continuance sering kali memunculkan perilaku kerja minimal (minimum effort)
karena karyawan bertahan hanya karena tidak memiliki alternatif.

Studi internasional juga mendukung pentingnya komitmen. (Suharto et al., 2019)
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memperkuat hubungan antara motivasi dan
produktivitas. Komitmen meningkat ketika organisasi menyediakan jalur karier jelas dan
sistem penghargaan berbasis merit.

Turnover & Retensi Karyawan

Turnover adalah salah satu indikator penting efektivitas organisasi. Turnover
dipengaruhi oleh kepuasan kerja, penilaian kinerja, pengakuan, dan kepemimpinan. Turnover
intention meningkat ketika beban kerja tinggi, kepemimpinan buruk, dan tidak adanya jenjang
karier yang jelas (Prastyo & Andriani, 2022). Pada generasi milenial, ketidakcocokan budaya
kerja menjadi pemicu turnover yang paling dominan (Bagus Swastasi & Sartika, 2021).

Penelitian global juga menyoroti peran employee well-being. Stres digital dan tekanan
kerja yang berlebihan meningkatkan intensi turnover dalam industri teknologi. Sebaliknya,
lingkungan kerja suportif terbukti menurunkan turnover intention (Ansah et al., 2016;
Rahadiyanti & Prahiawan, 2024; Saleem & Malik, 2023).

Retensi karyawan dipengaruhi oleh strategi HR yang meliputi kompensasi kompetitif,

pengembangan talenta, komunikasi efektif, dan kepemimpinan transformasional. (Siddiqui &
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Rida, 2019) menyatakan bahwa kombinasi insentif finansial dan non-finansial lebih efektif
dibandingkan salah satunya.
Produktivitas Kerja

Produktivitas kerja merupakan variabel dependen utama yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor psikologis dan organisasional. Dalam penelitian lokal di Indonesia, motivasi
intrinsik terbukti memberikan kontribusi yang signifikan terhadap produktivitas karyawan, ,
mendukung asumsi peningkatan produktivitas yang substansial ketika motivasi intrinsik tinggi
(Ramadhan et al., 2023; Triswanto & Lidia Yunita, 2021) Studi (Oktariadi et al., 2024)
(Oktariadi et al., 2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat
meningkatkan produktivitas melalui peningkatan motivasi dan komitmen. Pada level
internasional, organisasi dengan budaya apresiasi memiliki produktivitas lebih tinggi dan
turnover lebih rendah (R. et al., 2024; Syarifin & Atmaja, 2023).

Produktivitas modern juga dipengaruhi oleh penggunaan teknologi ker Organisasi yang
memanfaatkan HR analytics mampu mengidentifikasi faktor penentu produktivitas lebih akurat
sehingga pengambilan keputusan HR menjadi lebih efektif ja. (Di Prima et al., 2024; Peeters
et al., 2020). Dengan demikian, kajian literatur menunjukkan bahwa produktivitas merupakan
outcome yang terbentuk dari interaksi antara praktik HR, motivasi, komitmen, lingkungan
kerja, dan sistem penghargaan.

Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, landasan teori, serta hasil empiris
pada perusahaan sektor umum di Indonesia, maka hipotesis penelitian ini ditetapkan sebagai
berikut:

HI1: Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi Kerja karyawan.

H2: Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Produktivitas Karyawan.

H3: Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Karyawan.

H4: Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas

Karyawan.
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Gambar 1. Kerangka Penelitian.

3. METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan pendekatan mixed methods untuk memperoleh pemahaman
komprehensif tentang hubungan antara praktik manajemen SDM, motivasi, dan produktivitas
karyawan pada perusahaan sektor umum di Indonesia Ddata kuantitatif dikumpulkan melalui
survei terhadap 180 karyawan menggunakan kuesioner skala Likert 1-5 dan menunjukkan
reliabilitas Cronbach’s Alpha di atas 0,70. Data kualitatif diperoleh melalui wawancara semi
terstruktur dengan 10 praktisi HR untuk menggali hambatan dan praktik pengelolaan SDM.
Analisis kuantitatif dilakukan menggunakan statistik deskriptif, korelasi Pearson, dan regresi
linier sederhana guna menguji hubungan motivasi dan praktik HR terhadap produktivitas.
Sementara itu, data kualitatif dianalisis melalui teknik analisis tematik untuk mengidentifikasi
pola terkait motivasi dan dinamika kerja. Pengolahan data dilakukan menggunakan perangkat
lunak SPSS versi terbaru untuk analisis statistik deskriptif, uji reliabilitas Cronbach’s Alpha,
uji korelasi Pearson, dan regresi linier sederhana yang digunakan untuk mengukur hubungan

serta pengaruh antarvariabel penelitian.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Demografis Responden

Karakteristik demografis responden memberikan gambaran mengenai profil tenaga
kerja yang terlibat dalam penelitian ini. Dari total 180 responden, komposisi jenis kelamin
menunjukkan keseimbangan relatif dengan 54,4% laki-laki dan 45,6% perempuan. Mayoritas
responden berada pada usia produktif, yakni 25-30 tahun (35,6%) dan 31-40 tahun (32,2%),
yang menunjukkan bahwa perusahaan didominasi oleh tenaga kerja muda dan dewasa awal
dengan tingkat adaptabilitas kerja yang baik. Dari sisi pendidikan, mayoritas responden

berpendidikan S1 (58,9%), mencerminkan bahwa perusahaan memiliki tenaga kerja dengan
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kualifikasi kompetitif. Masa kerja sebagian besar antara 3—5 tahun (33,9%), menunjukkan
stabilitas pengalaman kerja yang cukup relevan dengan variabel penelitian. Sementara itu,
divisi operasional merupakan kelompok responden terbesar (40%), disusul Administrasi & HR
(18,9%).

Tabel 1. Karakteristik Demografis Responden (N = 180).

Karakteristik Kategori Frekuensi (n) Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 98 54,4%
Perempuan 82 45,6%
Usia < 25 tahun 26 14,4%
25-30 tahun 64 35,6%
31-40 tahun 58 32,2%
> 40 tahun 32 17,8%
Pendidikan SMA/SMK 22 12,2%
Diploma 28 15,6%
S1 106 58,9%
S2 24 13,3%
Masa Kerja <1 tahun 15 8,3%
1-3 tahun 52 28,9%
3-5 tahun 61 33,9%
> 5 tahun 52 28,9%
Divisi Operasional 72 40,0%
Administrasi & HR 34 18,9%
Keuangan 22 12,2%
Marketing & Sales 28 15,6%
IT & Digital Support 24 13,3%

Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis deskriptif dilakukan untuk melihat kecenderungan variabel penelitian. Hasil
menunjukkan bahwa seluruh variabel berada pada kategori tinggi, terutama motivasi kerja
(Mean = 4,12), produktivitas (Mean = 4,05), serta persepsi karyawan terhadap praktik HR
(Mean =4,08). Hal ini mengindikasikan bahwa perusahaan telah menerapkan praktik HR yang
cukup baik dan berhasil membangun lingkungan kerja yang mendukung motivasi.

Tabel 2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian.

Variabel Mean SD Kategori

Motivasi Kerja 4,12 0,53 Tinggi

Praktik Manajemen SDM 4,08 0,47 Baik

Komitmen Organisasi 4,02 0,51 Tinggi

Produktivitas Karyawan 4,05 0,49 Tinggi
Uji Reliabilitas

Seluruh variabel terbukti reliabel dengan nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70,

menunjukkan bahwa instrumen penelitian dapat diandalkan.



Peran Praktik Manajemen SDM Modern dalam Meningkatkan Motivasi dan Produktivitas Karyawan

Tabel 3. Uji Reliabilitas (Cronbach’s Alpha).

Variabel Jumlah Item Alpha Keterangan
Motivasi Kerja 8 0,86 Reliabel
Praktik SDM 10 0,88 Reliabel
Komitmen Organisasi 6 0,82 Reliabel
Produktivitas Karyawan 7 0,84 Reliabel

Hubungan Antarvariabel (Korelasi Pearson)

Analisis korelasi Pearson menunjukkan bahwa motivasi memiliki hubungan sangat kuat

dengan produktivitas (r = 0,71; p <0,01). Variabel praktik SDM dan komitmen organisasi juga

menunjukkan korelasi positif signifikan dengan produktivitas. Hasil ini konsisten dengan teori

dalam naskah asli bahwa motivasi merupakan pendorong utama peningkatan kinerja.

Tabel 4. Korelasi Pearson Antarvariabel.

Variabel Motivasi Praktik SDM  Komitmen Produktivitas
Motivasi Kerja 1 0,68** 0,62%** 0,71

Praktik Manajemen SDM 0,68** 1 0,59** 0,64**
Komitmen Organisasi 0,62** 0,59** 1 0,66**
Produktivitas Karyawan 0,71%* 0,64%** 0,66%* 1

Keterangan: Signifikan pada p < 0,01

Analisis Regresi Linier

Hasil regresi menunjukkan bahwa motivasi memberikan pengaruh signifikan terhadap

produktivitas (B = 0,63; p < 0,001) dengan nilai R* = 0,50, artinya 50% variasi produktivitas

dijelaskan oleh motivasi.

Tabel 5. Hasil Regresi Linier.

Parameter Nilai
Koefisien Regresi () 0,63
Konstanta (o) 1,45
R? 0,50
F-Hitung 178,3
Sig. (p-value) 0,000

Hasil Analisis Kualitatif

Analisis tematik dari 10 informan HR menemukan lima tema utama yang memengaruhi

motivasi dan produktivitas, yaitu dukungan manajemen, anggaran pelatihan, pola komunikasi,

budaya organisasi, dan kejelasan jalur karier.
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Tabel 6. Tema Kualitatif Wawancara HR.

Tema Utama Deskripsi

Dukungan  Manajemen Kurangnya komitmen pimpinan untuk mendukung program

Rendah motivasi karyawan.

Anggaran Pelatthan Program pengembangan tidak berjalan optimal karena

Terbatas keterbatasan biaya.

Komunikasi Satu Arah Informasi lebih banyak top-down sehingga partisipasi karyawan
rendah.

Budaya Kerja Hierarkis ~ Struktur organisasi kaku menghambat kreativitas dan inovasi.
Kejelasan Karier Minim  Karyawan membutuhkan jalur karier dan indikator prestasi yang
lebih transparan.

Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 7. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis.

Kode Nilai Uji Statistik Keterangan Keputusan

H1 r=0,68,p<0,01 Korelasi positif kuat Diterima
& signifikan

H2 r=0,64,p<0,01 Korelasi positif Diterima
signifikan

H3 B=10,63,p<0,001 Regresi  signifikan; Diterima
pengaruh kuat

H4 r=0,66,p <0,01 Korelasi positif kuat ~ Diterima

HS5 Korelasi SDM — Motivasi — Produktivitas Mediasi parsial Diterima

terkonfirmasi; pola mediasi terpenuhi

Berdasarkan tabel tersebut, seluruh hipotesis (H1-H5) terdukung oleh data empiris,
baik melalui analisis korelasi Pearson maupun regresi linier. Praktik Manajemen SDM dan
Komitmen Organisasi terbukti menjadi faktor penting yang mendorong motivasi serta
produktivitas karyawan. Selain itu, Motivasi Kerja berperan sebagai mediator parsial yang
memperkuat hubungan antara praktik HR dan produktivitas, sehingga menegaskan pentingnya
strategi peningkatan motivasi dalam konteks pengembangan SDM di perusahaan Indonesia.
Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki peran sentral dalam
meningkatkan produktivitas karyawan di perusahaan sektor umum di Indonesia. Nilai rata-rata
motivasi (Mean = 4,12) yang tergolong tinggi dan korelasinya terhadap produktivitas (r=0,71;
p < 0,01) menunjukkan bahwa motivasi merupakan faktor psikologis utama yang mendorong
perilaku kerja produktif. Temuan ini memperkuat pernyataan teori motivasi klasik dan modern
(Deci & Ryan, 2000) bahwa kebutuhan psikologis seperti pengakuan, otonomi, dan kesempatan
berkembang menjadi determinan kinerja karyawan.

Selanjutnya, hasil analisis statistik menunjukkan bahwa Praktik Manajemen SDM

memiliki pengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (r = 0,68; p < 0,01) dan Produktivitas (r
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=0,64; p<0,01). Hal ini mendukung hipotesis H1 dan H2, sekaligus menegaskan bahwa sistem
HR yang modern, transparan, dan responsif mampu meningkatkan antusiasme karyawan dalam
bekerja. Konsistensi temuan ini juga diperkuat oleh penelitian (Latief & Fauziah, 2022) dan
(Khadafi, 2018) yang menyatakan bahwa praktik HR strategis dapat meningkatkan keterikatan
karyawan dan kinerja.

Pengaruh Motivasi terhadap Produktivitas, sebagaimana ditunjukkan oleh koefisien
regresi (B = 0,63; p < 0,001), membuktikan hipotesis H3. Artinya, motivasi tidak hanya
berhubungan secara korelasional, tetapi juga secara langsung memengaruhi tingkat output
kerja karyawan. Hal ini semakin menegaskan peran motivasi sebagai pendorong utama
terciptanya produktivitas yang tinggi.

Komitmen organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Produktivitas (r = 0,66; p < 0,01). Karyawan yang memiliki komitmen tinggi cenderung
menunjukkan kesungguhan dalam bekerja, loyalitas, serta keinginan untuk mencapai target
perusahaan. Temuan ini mendukung teori Meyer & Allen serta penelitian (Indah Adawiyah &
Sopiah Sopiah, 2023) yang menyatakan bahwa komitmen afektif berdampak kuat terhadap
performa. Hasil ini memperkuat hipotesis H4 bahwa komitmen organisasi merupakan faktor
penting yang meningkatkan produktivitas.

Hasil analisis juga menunjukkan bahwa Motivasi berperan sebagai mediator parsial
antara Praktik SDM dan Produktivitas. Hal ini terlihat dari kuatnya hubungan SDM—Motivasi
(r = 0,68) dan hubungan Motivasi—Produktivitas (B = 0,63). Mediasi parsial ini menunjukkan
bahwa praktik HR yang baik akan meningkatkan produktivitas melalui dua mekanisme:

a. Pengaruh langsung terhadap produktivitas, dan
b. Pengaruh tidak langsung dengan terlebih dahulu meningkatkan motivasi karyawan.

Temuan ini selaras dengan model High-Performance Work System yang menempatkan
motivasi sebagai jembatan utama yang menghubungkan kebijakan HR dengan output kerja.

Hasil wawancara HR menunjukkan bahwa hambatan seperti keterbatasan anggaran
pelatihan, komunikasi top-down, dan budaya kerja hierarkis dapat menurunkan efektivitas
praktik HR dalam meningkatkan motivasi. Informasi ini memperkuat gambaran bahwa aspek
struktural organisasi juga berperan dalam memengaruhi hubungan antarvariabel (Hustanto &
Warsindah, 2022).

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini konsisten dengan hipotesis HI-HS5 dan
menunjukkan bahwa produktivitas karyawan sangat dipengaruhi oleh kombinasi faktor
psikologis (motivasi dan komitmen) serta faktor struktural (praktik manajemen SDM). Dengan

demikian, peningkatan produktivitas menuntut perusahaan untuk memperkuat praktik HR
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strategis, meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, dan membangun budaya kerja yang

mendukung komitmen.

5. KESIMPULAN

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki peran yang sangat
penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan pada perusahaan sektor umum di
Indonesia. Temuan kuantitatif memperlihatkan bahwa motivasi berada pada kategori tinggi dan
berhubungan kuat dengan produktivitas, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai korelasi r = 0,71
dan kontribusi pengaruh sebesar 50% (R? = 0,50). Hal ini menegaskan bahwa semakin tinggi
motivasi karyawan, semakin tinggi pula tingkat produktivitas yang dicapai. Selain itu, praktik
manajemen SDM yang efektif dan komitmen organisasi yang kuat juga memperkuat hubungan
tersebut, sehingga perusahaan perlu memastikan bahwa kebijakan HR yang diterapkan mampu
mendukung kebutuhan psikologis dan profesional karyawan.

Temuan kualitatif mendukung hasil kuantitatif dengan menunjukkan adanya hambatan
internal seperti keterbatasan anggaran pelatihan, kurangnya dukungan manajemen, dan pola
komunikasi yang masih bersifat satu arah. Hambatan tersebut berkaitan dengan rendahnya
efektivitas beberapa program HR dalam memfasilitasi motivasi karyawan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu meningkatkan kualitas komunikasi organisasi, memperkuat budaya apresiasi,
serta menyediakan jalur karier yang lebih jelas bagi karyawan sebagai upaya meningkatkan
keterlibatan dan produktivitas.

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa investasi pada pengembangan
SDM, melalui praktik HR yang modern, partisipatif, dan berbasis pengembangan kompetensi,
merupakan strategi penting untuk meningkatkan produktivitas karyawan secara berkelanjutan.
Motivasi menjadi faktor kunci yang harus dikelola dengan baik, karena berfungsi sebagai
penggerak utama perilaku kerja produktif. Penelitian ini juga memberikan kontribusi praktis
bagi perusahaan dalam menyusun program peningkatan motivasi dan produktivitas yang lebih

terarah dan berbasis bukti empiris.
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