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Abstract

This research aims to measure and analyze the influence of work motivation and digital culture on work
productivity through work engagement. This research is causal research that uses a quantitative approach, with
a population consisting of 64 employees and a sample of 55 employees. The data analysis in this research
applies SEM-PLS with the contribution of SmartPLS 4.0 software. The results of this research prove that work
motivation has a significant positive effect on work productivity, work motivation has a significant positive
impact on work engagement, digital culture has a significant positive effect on work productivity, digital culture
has a considerable positive impact on work engagement, work engagement has a significant positive effect on
work productivity, work engagement mediates the relationship between work motivation and work productivity,
and work engagement mediates the relationship between digital culture and work productivity. This research
means that if a company wants to increase employee work productivity, the company must be able to provide
positive energy as a form of work motivation and a good digital culture to increase employee work engagement.

Keywords: Digital Culture; Work Engagement; Work Motivation; Work Productivity.
PENDAHULUAN

Peran globalisasi saat ini yang sangat dominan menuntut perusahaan untuk mempertahankan tingkat
integritas yang tinggi dalam berbagai strategi bisnis di seluruh dunia (Vo et al., 2022). Oleh karena
itu, teknologi dan infrastruktur saja tidak cukup untuk menghantarkan perusahaan mencapai
kesuksesan. Peran sumber daya yang berkualitas sangat dibutuhkan oleh perusahaan. Karyawan
dituntut memiliki kesadaran dalam berkontribusi dan bekerja secara efektif. Hal ini menjadi tugas
tambahan bagi perusahaan untuk menyediakan kebutuhan dengan pemenuhan motivasi yang optimal
untuk mencapai target yang diharapkan oleh perusahaan dalam lingkungan kerja sehari-hari. Upaya
menambah Kkinerja karyawan, perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang optimal guna
membentuk suatu produktivitas kerja yang efektif dan efisien. Oleh karena itu, produktivitas kinerja
dari karyawan yang menjadikan landasan dasar bagi perusahaan untuk menjangkau visi misi yang
dimiliki tersebut (Azizi et al., 2021).

Pada kenyataan dalam dunia kerja banyak sekali tuntutan ditujukan kepada tenaga kerja, di antaranya
kinerja yang produktif, melek teknologi, dan berdedikasi tinggi guna meningkatkan peluang
keberhasilan suatu perusahaan. Sebaliknya, para pekerja yang kurang berkualitas dan tidak memiliki
produktivitas kerja yang tinggi akan menjadi hambatan bagi perusahaan (Davidescu et al., 2020).
Produktivitas merupakan cara yang tepat untuk mengukur efisiensi kerja seorang individu (Leitao et
al., 2019). Hal ini dapat dilihat dari kemampuan karyawan dalam menjalankan proses produksi,
dibandingkan dengan input yang digunakan, berdasarkan waktu yang digunakan yang tergolong tepat
dan singkat. Produktivitas kerja inilah yang mendukung kemajuan perusahaan untuk mampu bersaing
secara global. Namun, produktivitas dipengaruhi oleh beberapa faktor mulai dari pendidikan,
kemampuan, maupun motivasi (Indah Sari et al., 2019).

Motivasi merupakan serangkaian aktivitas yang menjadi kekuatan dan bersumber dari unsur intrinsik

dan ekstrinsik yang memengaruhi pencapaian tujuan organisasi (Hadianto et al., 2021). Motivasi
menjadi upaya pimpinan untuk mengarahkan potensi bawahan agar mereka dapat bekerja lebih
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produktif demi mencapai visi dan misi organisasi yang telah direncanakan.. Menurut penelitian dari
Djazilan & Arifin (2022), motivasi kerja yang tinggi mempunyai pengaruh signifikan dalam
membentuk produktivitas kerja baik secara parsial maupun secara keseluruhan.

Di sisi lain, produktivitas yang tinggi juga disebabkan karena adanya bantuan komponen kerja
digitalisasi yang efektif di lingkungan kerja, sehingga peran dari digital culture sangat diperlukan
(Leal-Rodriguez et al., 2023). Pernyataan tersebut sejalan dengan Anshar (2023), yang menyatakan
bahwa digital culture masuk dalam digital first mindset sebagai peran paling penting dalam
mendukung peningkatan kinerja dalam menghadapi industri 4.0, sehingga visi misi perusahaan akan
tercapai. Selain itu, dapat dimunculkan pula dampak dari keterikatan karyawan pada organisasi. Hal
tersebut ditandai dari adanya karyawan yang memiliki komitmen tinggi dan mampu bekerja sesuai
dengan kebutuhan organisasi atau target yang telah diberikan. Penelitian dari Abdulrahman et al.
(2022) menyatakan bahwa keterlibatan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
peningkatan produktivitas pada bisnis.

Penelitian ini dilakukan di salah satu kantor cabang perusahaan BUMN yang bergerak di bidang
layanan gadai. Perusahaan ini berorientasi pada target kerja sebagai bentuk produktivitas kerja mereka
Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada salah satu karyawan, masih terdapat beberapa anggota
organisasi yang belum mencapai target kerja pada satu tahun terakhir. Hal ini diperkirakan karena
pengembangan bagian internal dan eksternal yang masih stagnan pada setiap target kerja yang
diberikan. Bentuk motivasi berupa morning briefing yang ada belum tentu cukup untuk meningkatkan
produktivitas kerja karyawan. Selain motivasi kerja, produktivitas kerja juga didukung dari
pengembangan inovasi dan teknologi. Namun, masih terdapat karyawan yang belum menguasai
teknologi. Fenomena tersebut terjadi ketika kewajiban upload laporan seharunya dilaksanakan setiap
hari, namun masih terdapat karyawan yang belum melakukan pengunggahan ke dalam link pelaporan
pada hari tersebut, sehingga menyebabkan keterlambatan dalam hal pengisian kegiatan. Atas dasar
tuntutan dan kinerja tersebut, maka dari itu seluruh karyawan diwajibkan untuk memiliki keterlibatan
aktif ternadap perusahaan dan nilai-nilai organisasi. Mereka dituntut untuk tidak mengesampingkan
kewajiban penuh terhadap perusahaan agar produktivitas kerja perusahaan juga tidak terganggu. Oleh
karena itu, berdasarkan permasalahan maka penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work
motivation dan digital culture terhadap work productivity melalui work engagement.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Work Motivation

Menurut Vo et al. (2022), motivasi kerja dianggap sebagai suatu kegiatan yang memiliki energi dari
sisi internal maupun eksternal pada keberadaan suatu individu. Dalam hal ini, motivasi internal berarti
motivasi yang tumbuh dari diri pribadi karyawan, sedangkan motivasi eksternal berasal dari
lingkungan kerja dari luar diri karyawan tersebut. Selain itu, penelitian dari Aditya Nugraha et al.
(2023), menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki kontribusi secara langsung dan tidak langsung
terhadap kinerja yang dimiliki oleh karyawan. Motivasi ini berupa keterampilan karyawan dalam
memberikan kontribusi maksimal dan inovasi baru dalam perusahaan.

Model utama sebagai indikator penelitian dapat dilihat dari implikasi yang menjelaskan bahwa
manusia dapat memenuhi segala bentuk kebutuhan, termasuk fisiologis bahkan keselamatan dan
keamanan, rasa memiliki, harga diri, serta aktualisasi terhadap diri sendiri (Maslow, 1987).
Kebutuhan fisiologis didasarkan pada pemenuhan karyawan atas kepuasan terhadap aspek-aspek
fisologis meliputi gaji dan kesehatan. Sedangkan kebutuhan keamanan didasarkan atas rasa aman
karyawan dalam lingkungan kerja. Selain itu, kebutuhan sosial didasarkan pada keterlibatan karyawan
untuk menjaga penampilan di lingkungannya, serta kebutuhan penghargaan didasarkan pada
karyawan dapat diakuia dan dihargai atas kontribusi dalam dunia kerja. Selanjutnya, terkait kebutuhan
aktualisasi diri di mana karyawan mampu memiliki kesempatan untuk mengembangkan bakat dan
kreativitas di pekerjaannya.
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Digital Culture

Menurut Kusuma Wijaya (2023), digital culture merujuk pada suatu hal yang menjadi cara dalam
melakukan interaksi dan komunikasi kepada lingkungan sekitar dengan menggunakan teknologi
digital atau internet. Pada dasarnya, teknologi ini membangun wawasan khusus bagi individu untuk
lebih mendalami peran masing-masing dalam dunia kerja. Digital culture juga dapat diartikan sebagai
tempat kerja yang dibentuk dari alat dan segala bentuk kecanggihan dunia digital (Pradana et al.,
2022). Tempat kerja tersebut digunakan sebagai sarana khusus untuk membangun interaksi dalam
dunia kerja.

Indikator digital culture yang digunakan dari penelitian ini berasal dari Leal-Rodriguez et al. (2023),
meliputi pengetahuan dan keahlian digital, adopsi teknologi, keterbukaan terhadap perubahan,
kolaborasi dan komunikasi digital, serta keamanan dan etika digital. Adapun pengetahuan yang
dimaksud adalah mengenai keterampilan penggunaan alat-alat digital bagi karyawan. Sedangkan
adopsi teknologi berkaitan erat dengan kemampuan organisasi untuk memberikan pelatihan yang
cukup bagi karyawan untuk mengadopsi teknologi baru. Kemudian, keterbukaan terhadap perubahan
berkaitan dengan kemampuan perusahaan dalam mendukung karyawannya untuk melakukan inovasi
dalam lingkungan kerja. Keempat, kolaborasi dan komunikasi digital yang berkaitan erat dengan
adanya alat-alat digital yang meningkatkan kemampuan karyawan untuk berkolaborasi dalam dunia
kerja. Terakhir, berkaitan dengan keamanan dan etika digital yang berkaitan dengan adanya pedoman
etika digital bagi karyawan untuk memahami kondisi di lingkungan kerja.

Work Productivity

Produktivitas kerja didefinisikan sebagai konsep yang menggambarkan hubungan hasil produksi
dengan jumlah barang atau jasa yang diproduksi melalui tenaga kerja dan sumber daya lainnya. Hal
ini optimal untuk mencapai output yang diinginkan (Swastha & W., 2007). Sedangkan menurut
Sreekumar (2018), produktivitas merupakan tingkat produksi atau output yang dihasilkan melalui satu
periode waktu sebagai input yang dihasilkan oleh seorang karyawan. Produktivitas juga diartikan
sebagai hubungan yang menjadi tindak nyata maupun secara fisik meliputi barang dan jasa dengan
masukan yang seharusnya (Okazaki et al., 2019).

Indikator work productivity yang digunakan dalam penelitian ini menurut Maryani et al. (2023) di
antaranya meliputi, output dan hasil kerja, waktu dan efisiensi, kualitas kerja, penggunaan sumber
daya, dan peningkatan proses. Output dan hasil kerja sendiri meliputi standar dan kualitas kerja yang
dicapai karyawan dan disesuaikan dengan harapan perusahaan. Selain itu, terdapat waktu dan efisiensi
yang berkaitan dengan ketiadaan gangguan atau pemecahan yang menghambat produktivitas kerja
karyawan. Ketiga, kualitas kerja yang berkaitan dengan perbaikan atau perubahan dalam hasil kerja.
Keempat, penggunaan sumber daya merupakan suatu hal yang berkaitan dengan kemampuan
karyawan untuk mengelola sumber daya secara keseluruhan untuk mengingkatkan produktivitas.
Kemudian, adanya peningkatan proses yang merupakan bagian dari kontribusi karyawan dalam
melakukan perbaikan produktivitas kinerja masing-masing.

Work Engagement

Bakker et al. (2008) mendefinisikan work engagement sebagai perilaku positif di tempat kerja yang
mencakup pemikiran tentang hubungan antara seorang pekerja atau pegawai dengan pekerjaannya,
termasuk antusiasme (vitalitas), dedikasi, dan penghargaan (immersion) dalam bekerja. Karyawan
dengan work engagement yang tinggi memusatkan seluruh pikiran dan tenaganya pada pekerjaannya
dan menjadi lebih terlibat. Keterlibatan kerja merupakan kehadiran secara psikologis ketika seorang
karyawan menduduki peran apapun dalam perusahaan (Czander, 1993). Engagement di sini berlaku
sebagai entitas psikologis yang melibatkan dua komponen penting, yaitu perhatian dan penyerapan
yang mengacu pada keterikatan karyawan terhadap pekerjaan dan berapa banyak waktu yang
dihabiskan seseorang untuk fokus pada perannya dalam organisasi dengan kekuatan yang diterapkan
dan dikerjakan.
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Indikator work engagement dalam penelitian ini mengikuti teori Kahn (1990), work engagement
dijelaskan sebagai strategi untuk mempertahankan karyawan sebagai anggota organisasi yang mampu
sepenuhnya mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosional dalam peran kerja
mereka. Strategi ini mengedepankan keterlibatan fisik bagi karyawan untuk mengharuskan mereka
menggunakan keterampilan dan kemampuan yang sesuai, serta pekerjaan yang dilakukan dapat
bermakna dan berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi. Sedangkan, keterlibatan kognitif
meliputi perasaan karyawan untuk dihargai oleh rekan kerja dan atasan dalam organisasi, serta
mampu mengutarakan pendapat dan ide dengan bebas ketika bermusyawarah. Kemudian, keterlibatan
emosional meliputi sumber daya dan alat yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan secara
efektif dan kemampuan karyawan untuk mengelola beban kerja dan memprioritaskan tugas secara
efektif.

Pengaruh antar Variabel

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Anakpo et al. (2023), telah direkomendasikan adanya
peningkatan kapasitas motivasi bekerja untuk meningkatkan produktivitas pekerja dalam berbagai
kondisi. Pendekatan tersebut juga didorong oleh penelitian Alam et al. (2018) yang menyatakan
bahwa produktivitas yang diinginkan tidak dapat tercapai jika karyawan tidak bekerja dengan
motivasi penuh. Hal yang sama disampaikan oleh Ratnawati et al. (2020), yang menyatakan bahwa
produktivitas kerja seorang karyawan akan dipengaruhi oleh motivasi kerja dan pengalaman kerja
yang dimiliki sebelumnya. Penelitian yang dilakukan oleh Hutabarat et al. (2023) menemukan hasil
yang berbeda bahwa work motivation tidak berpengaruh signifikan terhadap work productivity.

H1:  Work motivation berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity

Penelitian yang dilakukan oleh Riyanto et al. (2021) membahas bagaimana motivasi Kkerja
memengaruhi engagement para pekerja. Dapat dilihat bahwa kompetensi manajerial dalam melibatkan
karyawan menjadi motivasi yang kuat, aktif, serta inovatif, sehingga work engagement juga dapat
meningkat. Selain itu, dalam penelitian Engidaw (2021) dijelaskan bahwa motivasi intrinsik dan
ekstrinsik menjadi pertimbangan khusus untuk meningkatkan hubungan dengan keterlibatan
karyawan. Sejalan dengan penelitian Green et al. (2017), yang menyatakan bahwa pengalaman kerja
menegaskan pemenuhan kebutuhan karyawan terkait keterlibatan mereka dalam dunia kerja. Hal ini
mengisyaratkan bahwa motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap work engagement karyawan
untuk menciptakan efek yang lebih kuat. Penelitian yang dilakukan oleh Setiyani et al, (2019)
menemukan penelitian yang berbeda bahwa work motivation tidak berpengaruh positif signifikan
terhadap work engagement.

H2: Work motivation berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement

Penelitian yang dilakukan oleh Tarigan et al. (2022) telah menginvestigasi bagaimana budaya digital
yang saat ini semakin berkembang memengaruhi produktivitas kerja dan mempercepat adopsi
teknologi digital di lingkungan kerja. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Singh & Atwal (2019)
menjelaskan bagaimana budaya digital dapat memengaruhi tingkat produktivitas karyawan dan
dampaknya dalam jangka waktu yang panjang jika teknologi diimplementasikan secara terus-menerus
dalam perusahaan. Penelitian yang sejalan dilakukan oleh Moraes et.al.,(2021) membahas peran
budaya digital dalam lingkungan kerja yang adaptif serta bagaimana budaya tersebut dapat
memengaruhi produktivitas dan inovasi dalam organisasi. Penelitian dari Muniroh et al. (2022)
menyatakan bahwa digital culture tidak berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity.

H3: Digital culture berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity

Penelitian dari Swaroop & Sharma (2022) telah mengeksplorasi perubahan budaya digital mampu
meningkatkan engagement dari karyawan di dunia kerja. Selain itu, menurut penelitian dari Statnické
et al. (2019), telah menemukan adanya hubungan antara budaya digital di dalam organisasi dengan
peningkatan keterlibatan karyawan dalam dunia kerja melalui kepuasan kerja yang didapatkan selama
periode bekerja. Sejalan dengan penelitian dari Zhu et al. (2022) telah menyelidiki adanya
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penggunaan teknologi digital oleh karyawan beserta dampaknya atas keterlibatan kerja dalam jangka
waktu tertentu. Namun, penelitian yang dilakukan oleh Marsh et al. (2022) berbeda dengan penelitian
sebelumnya, yang menyatakan bahwa digital culture tidak memiliki pengaruh positif signifikan
terhadap work engagement.

H4: Digital culture berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement

Menurut penelitian dari Bayona et al. (2020), menjelaskan bahwa tingkat keterlibatan karyawan yang
tinggi mampu memengaruhi produktivitas karyawan dengan kepuasan kerja sebagai perantaranya.
Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Oksanen et al. (2021) juga telah membatasi adanya
hubungan antara work engagement dengan produktivitas kerja dalam konteks pekerjaan jarak jauh
dengan berfokus pada dampak perubahan budaya digital. Sejalan dengan penelitian Gemeda & Lee
(2020) telah menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan yang optimal dapat memengaruhi tingkat
keterlibatan kerja yang meningkat dan produktivitas karyawan yang tinggi di berbagai budaya.
Penelitian dari Rahayu (2022) merupakan penelitian yang berbeda dikarenakan menyatakan bahwa
work engagement tidak berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity.

H5: Work engagement berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity

Pengaruh work motivation terhadap work productivity melalui work engagement sangat positif
signifikan. Hal tersebut dikemukakan oleh penelitian dari Tan et al. (2022), menjelaskan keterlibatan
kerja karyawan memediasi hubungan antara motivasi kerja dan produktivitas kerja. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian dari Hadianto et al. (2021), bahwa motivasi kerja memengaruhi kinerja para
karyawan dengan menggunakan keterikatan kerja sebagai mediasi. Penelitian Sendawula et al. (2018)
juga menyoroti terdapat pengaruh dari motivasi kerja dalam sektor jasa dan bagaimana variabel
tersebut berkaitan dengan keterlibatan kerja dan produktivitas. Namun, penelitian yang bertolak
belakang berasal dari Tamam & Sopiah (2022) yang menyatakan bahwa work motivation tidak
berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity melalui work engagement.

He: Work motivation berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity melalui work
engagement

Pengaruh dari adanya digital culture terhadap produktivitas kerja melalui work engagement disoroti
oleh penelitian dari Saputra (2018) menyatakan bahwa keterlibatan kerja memediasi hubungan antara
budaya digital di organisasi terhadap kinerja karyawan. Selain itu, sejalan dengan penelitian dari
Schaufeli (2018), yang menyatakan bahwa peran kepemimpinan sebagai bentuk motivasi akan
membentuk budaya digital yang nantinya akan memengaruhi keterlibatan karyawan dan
produkttivitas dalam dunia kerja. Penelitian yang berbeda dilakukan oleh Marfriady (2023) yang
menyatakan bahwa digital culture tidak memiliki pengaruh positif signifikan terhadap work
productivity melalui work engagement.

H7: Digital culture berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity melalui work
engagement

Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Selanjutnya, data penelitian yang digunakan
adalah data primer yang diperoleh dari praktik penelitian yang dilakukan. Adapun teknik
pengumpulan data menggunakan kuesioner yang disebarkan langsung kepada staf perusahaan dengan
skala pengukuran menggunakan skala Likert bernilai 1 sampai 5, dan jumlah sampel sebanyak 55
karyawan. Penelitian ini menggunakan teknik analisis data yang disebut SEM-PLS (Structural
Evaluation Model-Partial Least Squares) dengan menggunakan aplikasi perangkat lunak SmartPLS
versi 4.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Karakteristik Responden

Penelitian ini menggunakan karakteristik responden, di antaranya jenis kelamin, usia, lama bekerja,
pendidikan terakhir, dan posisi atau jabatan. Hasil dari karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin yakni sebanyak 35 orang (63,6%) berjenis kelamin laki-laki dan sebanyak 20 orang (36,4%)
berjenis kelamin perempuan. Selanjutnya, berdasarkan usia <25 tahun sebanyak 8 orang (14,5%),
rentang usia 25-35 tahun sebanyak 28 orang (50,9%), dan untuk rentang usia >35 tahun sebanyak 19
orang (34,5%). Selain itu, berdasarkan lama bekerja karyawan yang bekerja selama rentang <2 tahun,
20 orang (20%) telah bekerja selama rentang waktu 2-5 tahun, dan sebanyak 21 orang (38,2%) telah
bekerja selama rentang >5 tahun. Kemudian, berdasarkan Pendidikan terakhir karyawan sebanyak 27
orang (49,1%) telah menempuh pendidikan terakhir adalah D3/S1, dan sebanyak 1 orang (1,8%) telah
menempuh pendidikan terakhir yaitu S2. Terakhir, berdasarkan posisi atau jabatan diketahui bahwa
sebanyak 1 orang (1,8%) bekerja dalam bidang pekerjaan pada jabatan pimpinan cabang, 6 orang
(10,9%) bekerja dalam bidang pekerjaan pada jabatan kepala UPC, 1 orang (1,8%) bekerja dalam
bidang pekerjaan pada jabatan manajer pelayanan, 2 orang (3,6%) bekerja dalam bidang pekerjaan
pada jabatan penaksir, 2 orang (3,6%) bekerja dalam bidang pekerjaan pada jabatan agunan, 7 orang
(12,7%) bekerja dalam bidang pekerjaan pada jabatan kasir/ teller, 1 orang (1,8%) bekerja dalam
bidang pekerjaan pada jabatan marketing officer, 2 orang (3,6%) bekerja dalam bidang pekerjaan pada
jabatan relationship officer, 6 orang (10,9%) bekerja dalam bidang pekerjaan pada jabatan mikro, 2
orang (3,6%) bekerja dalam bidang pekerjaan pada jabatan CO-Location, 2 orang (3,6%) bekerja
dalam bidang pekerjaan pada jabatan Gallery 24, 21 orang (38,2%) bekerja dalam bidang pekerjaan
pada jabatan security, dan 2 orang (3,6%) bekerja dalam bidang pekerjaan marketing and sales
internship.

Hasil Convergent Validity
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Gambar 2. UJI MEASUREMENT MODEL
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Seluruh indikator dikatakan valid apabila telah memenuhi loading factor >0,70 (Ghozali & Latan,
2015). Gambar 2 merupakan hasil uji measurement model guna mengetahui nilai loading factor dari
pernyatan dalam empat variabel penelitian. Seluruh item pernyataan yang dilampirkan memiliki
besaran nilai lebih dari >0,70. Oleh karena itu, setiap variabel dalam penelitian mulai dari work
motivation, digital culture, work productivity, dan work engagement dinyatakan valid.

Hasil Discriminant Validty

Validitas diskriminan digunakan saat melakukan pengujian melalui perbandingan nilai AVE di mana
terdapat ketidaksesuaian penggunaan atribut yang seharusnya tidak diukur saat menguji satu variabel
terhadap variabel lainnya secara teoritis. Sebuah model penelitian dianggap baik jika nilai AVE pada
setiap variabelnya lebih dari 0,70 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil pengujian menunjukkan akar AVE
konstruk budaya digital sebesar 0,759, keterlibatan kerja sebesar 0,784, motivasi kerja sebesar 0,823,
dan produktivitas kerja sebesar 0,766. Rincian hasil pengujian dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 1.
HASIL DISCRIMINANT VALIDITY
Variabel Digital Work Work Work
Culture Engagement Motivation  Productivity
Digital Culture 0,759

Work Engagement 0,704 0,784
Work Motivation 0,430 0,583 0,823
Work Productivity 0,700 0,736 0,568 0,766

Sumber: data diolah (2024)

Hasil Composite Reliability

Composite Reliability digunakan untuk menentukan nilai reliabilitas antara indikator dan konstruk
yang membentuknya. Composite reliability dianggap reliabel jika nilainya lebih dari 0,70 (Ghozali &
Latan, 2015). Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai composite reliability untuk work motivation
adalah 0,825, digital culture adalah 0,882, work productivity adalah 0,887, dan work engagement
adalah 0,828. Dapat diketahui dari hasil pengujian composite reliability bahwa semua variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai reliabilitas yang baik.

Hasil Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Alpha diterapkan untuk memperkuat hasil dari pengujian composite reliability. Data
dikatakan memenuhi syarat cronbach’s alpha apabila nilainya >0,70 (Ghozali & Latan, 2015). Dari
data yang diperoleh diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha dari work motivation sebesar 0,817,
digital culture sebesar 0,873, work productivity sebesar 0,881, dan work engagement sebesar 0,825.
Maka dari itu, dapat dibuktikan bahwa konstruk telah memenuhi kriteria cronbach’s alpha dan
memiliki nilai reliabilitas yang tinggi.

Hasil R-Square

Model struktural dalam pengujian inner model dapat diketahui melalui nilai R-Square hasil dari
analisis data. Hasil nilai R-Square terkait work motivation dan digital culture memiliki R-Square
sebesar 0,593. Dengan demikian, variabel konstruk work productivity mampu dijelaskan oleh variabel
work motivation dan digital culture sebesar 59,3% dan sisanya 40,7% dipengaruhi variabel lain.
Selain itu, hasil R-Square terkait work motivation dan digital culture terhadap work engagement
memiliki nilai R-Square sebesar 0,633. Oleh karena itu, work engagement mampu dijelaskan oleh
variabel work motivation dan digital culture sebesar 63,3% dan sisanya 36,4% dipengaruhi variabel di
luar penelitian.

Uji Relevansi Prediksi

Q-Square predictive relevance dari nilai R-Square dapat menjadi pertimbangan dalam melakukan
evaluasi model. Berdasarkan perhitungan Q-Square terbukti hasil Q-Square predictive relevance
sebesar 0,3767. Hal ini membuktikan bahwa nilai yang dihitung dari perhitungan >0 (nol). Maka dari
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itu dapat dinyatakan bahwa model ini memiliki preditive relevance yang mampu menjelaskan model
sebesar 37,67%. Berikut ini merupakan perhitungan nilai Q-Square.

Q*=1- (V1 -R1?)x (V1 —R2?)

Q?=1-(Y(1-10633%) x (V(1 - 0,5932)

Q*> =1-(,/0599311) x (,/0,649351)

Q% =1—(0,7741) x (0,8052)
02 = 0,3767 AU 37,6701ttt ettt ettt (1)

Hasil Uji Kausalitas

Variabel dapat dinyatakan berpengaruh apabila hasil uji nilai T-statistics >1,96 atau P Value <0,05
(Ghozali & Latan, 2015). Variabel work motivation memiliki pengaruh positif terhadap work
productivity dengan koefisien yang dihasilkan adalah sebesar 0,200. Apabila koefisien bertanda
positif, maka menunjukkan semakin tinggi motivasi kerja atau work motivation yang dimiliki oleh
karyawan maka akan meningkatkan produktivitas kerja atau work productivity dari karyawan. Nilai T-
Statistic yang dimiliki sebesar 2,156 >1,96 dan P-Values 0,017 <0,05 yang menunjukkan bahwa
variabel work motivation terhadap work productivity berpengaruh signifikan positif. Kemudian,
variabel work motivation terhadap work engagement memiliki pengaruh positif dengan koefisien yang
dihasilkan adalah sebesar 0,344. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja atau work
motivation dari seorang karyawan maka akan meningkatkan keterikatan kerja atau work engagement
itu sendiri. Adapun nilai T-Statistic yang dihasilkan sebesar 2,884 >1,96 dan P-Values 0,002 <0,05
yang menunjukkan bahwa nilai variabel work motivation berpengaruh positif signifikan terhadap work
productivity. Variabel digital culture terhadap work productivity juga berpengaruh positif dengan
koefisien yang dihasilkan sebesar 0,352. Koefisien yang dihasilkan memiliki makna semakin tinggi
tingkat budaya digital atau digital culture, maka semakin meningkat pula produktivitas kerja atau
work productivity dari karyawan. Adapun nilai T-Statistic yang dihasilkan sebesar 2,772 >1,96 dengan
P-Values 0,003 <0,003 yang menandakan bahwa nilai variabel digital culture berpengaruh positif
signifikan terhadap work productivity. Selanjutnya, variabel digital culture terhadap work engagement
berpengaruh positif dengan koefisien sebesar 0,566. Apabila koefisien yang dihasilkan bertanda
positif, artinya semakin tinggi konsistensi budaya digital atau digital culture dari karyawan maka
keterikatan kerja atau work engagement yang dimiliki akan meningkat. Adapun nilai T-statistics yang
dihasilkan adalah 4,377 >1,96 dengan P-Values yang dihasilkan 0,000 <0,05. Hal tersebut
menunjukkan bahwa variabel digital culture terhadap work engagement berpengaruh signifikan
positif. Yang terakhir pada variabel work engagement terhadap work productivity memiliki pengaruh
positif dengan koefisien yang dihasilkan sebesar 0,371. Koefisien ini memiliki makna bahwa semakin
tinggi keterikatan kerja atau work engagement dari karyawan maka produktivitas kerja atau work
productivity karyawan juga akan ikut meningkat pula. Nilai T-statistic yang dihasilkan sebesar 2,769
>1,96 dan P-Values 0,003 <0,05 yang menandakan bahwa nilai variabel work engagement
berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity.

Selain itu, tabel pengaruh langsung dan tidak langsung di bawah ini merupakan membuktikan adanya
pengaruh tidak langsung work motivation terhadap work productivity melalui work engagement
sebagai variabel intervening menghasilkan koefisien sebesar 0,128 dengan hasil perhitungan nilai t-
statistic sebesar 2,002 >1,96 dengan P-Values sebesar 0,026 <0,05. Oleh karena itu, adanya pengaruh
signfiikan positif mampu mendefinisikan bahwa variabel work engagement mampu memediasi
pengaruh work motivation terhadap work productivity. Selanjutnya, telah membuktikan pula adanya
pengaruh digital culture terhadap work productivity melalui work engagement sebagai variabel
intervening dengan nilai koefisien sebesar 0,206. Kemudian, untuk nilai T-Statistic yang dihasilkan
adalah sebesar 1,962 >1,96 dan P-Values sebesar 0,024 <0,05. Maka, terdapat pengaruh positif
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signifikan dan variabel work engagement juga mampu memediasi pengaruh digital culture terhadap
work productivity pada karyawan.

Tabel 2.

HASIL ANALISIS R-SQUARE

Original

Pengaruh Antar T- Keterangan X Kesimpulan
Variabel Sa(n(;[))el Statistic P-Values Keterangan

Work Motivation - 0,200 2,156 >1,96 0,017 <0,05 Hipotesis
>Work Productivity (Signifikan) (Signifikan) Diterima
Work Motivation - 0,344 2,884 >1,96 0,002 <0,05 Hipotesis
>Work Engagement (Signifikan) (Signifikan) Diterima
Digital Culture- 0,352 2,772 >1,96 0,003 <0,05 Hipotesis
>Work Productivity (Signifikan) (Signifikan) Diterima
Digital Culture- 0,556 4,377 >1,96 0,000 <0,05 Hipotesis
>Work Engagement (Signifikan) (Signifikan) Diterima
Work Engagement - 0,371 2,769 >1,96 0,003 <0,05 Hipotesis
>Work Productivity (Signifikan) (Signifikan) Diterima
Work  Motivation- 0,128 2,002 >1,96 0,026 < 0,05 Hipotesis
>Work Engagement (Signifikan) (Signifikan) Diterima
->Work

Productivity

Digital Culture- 0,206 1,962 >1,96 0,024 < 0,05 Hipotesis
>Work Engagement (Signifikan) (Signifikan) Diterima
->Work

Productivity

Sumber: data diolah (2024)

Pengaruh Work Motivation terhadap Work Productivity

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan bahwa pada variabel work motivation terhadap
digital culture berpengaruh positif signifikan, sehingga H1 dapat diterima. Nilai yang telah dihasilkan
memiliki makna bahwa semakin tinggi tingkat work motivation pada karyawan perusahaan maka
work productivity dari karyawan juga akan ikut meningkat. Hasil penelitian menunjukkan adanya
pengaruh positif yang signifikan pada karyawan disebabkan oleh motivasi dan pemenuhan aspek
kebutuhan yang tinggi. Berdasarkan hasil penelitian pada karyawan perusahaan dalam praktik
motivasi kerja dapat dinyatakan bahwa kondisinya sudah baik karena sebagian besar karyawan telah
memenuhi kebutuhan fisiologis mereka. Fasilitas kerja seperti Tunjangan Hari Raya (THR), bonus,
jaminan kesehatan, dan pesangon lainnya telah tersedia bagi karyawan, yang membantu mereka tetap
fokus pada pekerjaan tanpa terganggu oleh masalah lain yang dapat menghambat produktivitas. Hal
ini berdampak pada produktivitas kerja yang meningkat, terutama melalui pencapaian target yang
ditetapkan. Implikasi penelitian ini mencerminkan kondisi spesifik dari perusahaan yang menjadi
subjek penelitian. Hal ini menekankan pentingnya memahami konteks organisasi dalam menafsirkan
hasil penelitian dan merencanakan intervensi atau perbaikan yang sesuai. Hasil ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Djazilan & Arifin (2022) dan Prabu et al. (2016) yang menyatakan
bahwa terdapat adanya pengaruh positif dan signifikan antara work motivation terhadap work
productivity.

Pengaruh Work Motivation terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan telah dibuktikan bahwa pada variabel work motivation
mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap work engagement. Koefisien yang dihasilkan
menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja karyawan, semakin meningkat pula work
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engagement yang dimilikinya, sehingga hipotesis kedua dapat diterima. Temuan bahwa motivasi kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja menekankan pentingnya
memperhatikan faktor motivasi dalam membangun keterikatan yang kuat antara karyawan dan
pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa meningkatkan motivasi kerja dapat menjadi strategi
efektif untuk meningkatkan keterikatan dan komitmen karyawan terhadap pekerjaan mereka.
Penelitian ini diperkuat dari penelitian yang dilakukan oleh Emmelya Sundary (2023) dan Sadat
(2022) yang memiliki pernyataan bahwa work motivation memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap work productivity dari suatu karyawan. Berdasarkan hasil penelitian, kebutuhan penghargaan
yang ada pada karyawan masih tinggi. Hal tersebut dapat dikaitkan dengan relevansi yang ada pada
perusahaan ketika menghargai prestasi karyawannya. Akibatnya, karyawan akan memiliki
kesempatan lebih besar untuk memberikan kontribusi terhadap keberhasilan organisasi. Dengan
adanya pencapaian tersebut, kesadaran karyawan untuk terikat penuh kepada perusahaan akan
semakin tinggi.

Pengaruh Digital Culture terhadap Work Productivity

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel digital culture
berpengaruh positif terhadap work productivity. Koefisien yang dihasilkan menunjukkan tanda positif,
yang berarti semakin tinggi tingkat budaya digital yang dimiliki karyawan, semakin meningkat pula
produktivitas kerja atau work productivity mereka. Oleh karena itu, hipotesis ketiga dapat diterima.
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa budaya kerja yang inovatif dan adaptif terhadap
perkembangan zaman mampu mendorong peningkatan produktivitas kerja karyawan. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Anshar (2023) yang menyatakan bahwa terdapat
hubungan positif dan signifikan antara digital culture terhadap work productivity. Hasil penelitian
terhadap karyawan perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang layanan
gadai menunjukkan pencapaian yang baik. Hal ini disebabkan oleh kemampuan sebagian besar
karyawan dalam mengadopsi inovasi teknologi yang tersedia di perusahaan serta memberikan ide
kreatif sesuai dengan perkembangan zaman. Keterbukaan perusahaan terhadap perubahan, terutama
dalam hal digitalisasi, memungkinkan pemanfaatan sumber daya yang lebih efisien dan efektif.
Perusahaan perlu berinvestasi dalam mengembangkan budaya kerja yang mendorong inovasi dan
adaptasi terhadap teknologi digital. Ini dapat dilakukan melalui pelatihan, pengembangan
keterampilan, dan menciptakan lingkungan yang mendukung eksperimen dan kreativitas.

Pengaruh Digital Culture terhadap Work Engagement

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan bahwa pada variabel digital culture mempunyai
pengaruh positif signifikan terhadap work engagement. Nilai koefisien yang dihasilkan menunjukkan
bahwa semakin tinggi digital culture yang dimiliki oleh karyawan, semakin tinggi pula tingkat
keterlibatan kerja (work engagement) mereka. Oleh karena itu, hipotesis keempat dapat diterima.
Tujuan adopsi digital culture terhadap keterlibatan kerja adalah untuk meningkatkan keterampilan
karyawan dalam digitalisasi. Hal ini dapat tercapai melalui pelatihan yang memadai yang disediakan
oleh organisasi. Ketika karyawan berhasil menguasai teknologi, mereka memiliki tanggung jawab
untuk menggunakan keterampilan yang dimilikinya. Penelitian ini sejalan dengan Haroun et al.
(2022) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara digital culture
terhadap work engagement. Implikasi yang ada adalah penerapan digital culture harus menjadi bagian
integral dari strategi bisnis organisasi. Hal ini membutuhkan komitmen yang kuat dari manajemen
untuk mengintegrasikan teknologi digital dalam setiap aspek operasional perusahaan.

Pengaruh Work Engagement terhadap Work Productivity

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan bahwa pada variabel work engagement memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap work productivity. Adapun hasil tersebut bermakna bahwa
semakin tinggi work engagement karyawan maka akan semakin meningkat pula produktivitas kerja
atau work productivity dari karyawan tersebut, sehingga hipotesis kelima diterima. Berdasarkan
penelitian pada karyawan perusahaan, work engagement yang dihasilkan dapat dianggap baik dan
memiliki dampak positif terhadap produktivitas kerja karyawan. Keterlibatan ini dapat meningkatkan
produktivitas, terutama jika karyawan aktif dalam berinteraksi dengan atasan dan rekan kerja. Hal ini
dipengaruhi oleh ketersediaan sumber daya dan alat yang mendukung kepentingan perusahaan.
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Dengan sumber daya yang optimal, karyawan dapat mengelolanya untuk meningkatkan produktivitas.
Organisasi perlu fokus pada pengembangan keterlibatan kerja karyawan melalui berbagai strategi,
termasuk memberikan dukungan yang memadai, memberikan umpan balik yang konstruktif, dan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan keterlibatan aktif. Relevansi dari hal
ini tercermin ketika karyawan mampu menerapkan praktik yang baik, meningkatkan efisiensi
operasional, dan meningkatkan pelayanan kepada nasabah. Penelitian ini didukung oleh pernyataan
yang diberikan oleh Abdulrahman et al. (2022) dan Okazaki et al. (2019) yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan positif dan signifikan dari work engagement terhadap work productivity karyawan.

Pengaruh Work Motivation terhadap Work Productivity melalui Work Engagement

Berdasarkan hasil analisis dari output indirect effect dapat diketahui bahwa work engagement mampu
menjadi variabel intervening antara pengaruh work motivation terhadap work productivity karyawan
perusahaan BUMN yang bergerak di bidang layanan gadai tersebut. Hal ini dapat menjadi perhatian
sendiri bahwa terdapat pengaruh tidak langsung work motivation terhadap work productivity melalui
work engagement sebagai variabel intervening, sehingga hipotesis keenam diterima. Ketika karyawan
memiliki kesempatan untuk mengembangkan bakat dan kreativitas dalam pekerjaannya, mereka
merasa mampu memanfaatkan sumber daya secara optimal untuk meningkatkan produktivitas.
Kesempatan ini dapat direalisasikan melalui kemampuan karyawan untuk mencapai target yang
ditetapkan. Selain itu, secara tidak langsung, keterlibatan fisik karyawan dengan adanya perasaan
memiliki sumber daya dan alat yang diperlukan untuk melaksanakan tugas juga dapat berkelanjutan.
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Riyanto et al. (2021) dan Decuypere &
Schaufeli (2020) yang menyatakan bahwa work engagement dapat memediasi hubungan antara work
motivation terhadap work productivity. Organisasi perlu fokus pada pengembangan motivasi kerja
karyawan, termasuk memberikan tantangan yang memadai, memberikan umpan balik yang
konstruktif, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan perkembangan
individu.

Pengaruh Digital Culture terhadap Work Productivity melalui Work Engagement

Berdasarkan riset yang telah dilakukan dari output indirect effect, dapat dilihat bahwa variabel work
engagement mampu menjadi variabel intervening dari digital culture terhadap work productivity. Hal
ini tentunya menjadi fokus tersendiri bahwa terdapat pengaruh tidak langsung dari digital culture
terhadap work productivity melalui work engagement, sehingga hipotesis ketujuh diterima. Dari hasil
penelitian tersebut dapat dinyatakan bahwa work engagement berperan sebagai mediator dalam
hubungan antara digital culture dan digital productivity. Ketika karyawan mampu mengadopsi
teknologi dengan baik, produktivitas kerja cenderung meningkat karena karyawan dapat
mengembangkan bakat dan kreativitas mereka. Work engagement menjadi mediator yang
menunjukkan bahwa karyawan telah memiliki sumber daya yang cukup. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Singh & Atwal (2019), Permana et al. (2021), dan Riyanto & Ariyanto
(2020) yang menjelaskan bahwa work engagement juga dapat memediasi hubungan dari digital
culture terhadap work productivity. Organisasi perlu memberdayakan karyawan untuk mengadopsi
teknologi dengan memberikan dukungan yang diperlukan, pelatihan yang memadai, dan kesempatan
untuk mengembangkan keterampilan digital mereka. Dengan adanya tingkat keterlibatan yang tinggi,
karyawan akan lebih termotivasi untuk menggunakan teknologi secara efektif dalam pekerjaan
mereka.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pembahasan dapat diambil kesimpulan bahwa seluruh hipotesis diterima. Hipotesis
yang diterima yaitu: 1) work motivation berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity, 2)
work motivation berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement, 3) digital culture
berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity, 4) digital culture berpengaruh positif
signifikan terhadap work engagement, 5) work engagement berpengaruh positif signifikan terhadap
work productivity, 6) work motivation berpengaruh positif signifikan terhadap work productivity
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melalui work engagement, dan 7) digital culture berpengaruh positif signifikan terhadap work
productivity melalui work engagement.

Perusahaan disarankan untuk memperkuat hubungan antar tim di masa depan misalnya dengan
mengadakan acara sosial atau kegiatan kebersamaan. Ini akan membantu memperkuat hubungan dan
memenuhi kebutuhan sosial di lingkungan kerja. Selain itu, perusahaan dapat menyelenggarakan
pelatihan etika digital secara berkala kepada seluruh karyawan. Ini termasuk pemahaman tentang
privasi online, keamanan informasi, perilaku yang etis dalam komunikasi digital, dan tanggung jawab
penggunaan teknologi. Perusahaan juga memberikan pelatihan dan pengembangan yang sesuai untuk
meningkatkan kompetensi karyawan. Pengembangan teknologi untuk meningkatkan produktivitas
kerja, seperti alat dan perangkat lunak otomatisasi, manajemen proyek, dan kolaborasi yang efisien,
juga perlu dipertimbangkan. Perusahaan harus memastikan lingkungan kerja yang nyaman dan
inspiratif untuk meningkatkan semangat dan motivasi dalam bekerja.

Keterbatasan pada penelitian ini adalah penelitian hanya tertuju pada salah satu perusahaan cabang
yang bergerak pada bidang jasa dengan sampel yang digunakan terbatas, sehingga penelitian
selanjutnya diharapkan mampu menambah subjek maupun sampel dari penelitian guna mendapatkan
hasil penelitian yang lebih luas. Diharapkan pula untuk peneliti selanjutnya dapat menambah variabel
lain yang dapat mempengaruhi work productivity, seperti employee engagement, budaya perusahaan,
gaya kepemimpinan, dan pelatihan organisasi.
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