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Abstract:The work carried out must be based on high work motivation and supported by balanced job satisfaction so that it has an impact on maximum work productivity. The aims of this study are 1) to determine the effect of work motivation on teacher work productivity; 2) to determine the effect of job satisfaction on teacher work productivity. The research method used is a quantitative method with questionnaires and documentation data collection techniques, while the data analysis technique uses multiple linear regression analysis with the help of SPSS 23. Research findings are: 1) has a fairly significant effect of motivation on work productivity of 41.4 % > 5% which means Ho is rejected and Ha is accepted. So that the contribution of motivation to work productivity is quite influential; 2) has a significant effect of job satisfaction on work productivity of 70.05% > 5%, which means Ho is rejected and Ha is accepted. So that the contribution of satisfaction to work productivity has a good effect. The conclusion is that motivation and job satisfaction need to be increased in order to achieve high productivity from teachers at the Kefamenanu Catholic Vocational School.
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Abstrak: Pekerjaan yang dilakukan harus dilandasi dengan motivasi kerja yang tinggi serta didukung dengan kepuasan kerja yang seimbang sehingga berdampak pada produktivitas kerja yang maksimal. Tujuan dari penelitian ini adalah 1) untuk mengetahui pengaruh Motivasi kerja terhadap produktivitas kerja guru; 2) untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja guru. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan teknik pengumpulan data angket dan dokumentasi, sedangkan teknik anaklisis data dengan menggunakan analisis regresi linier berganda dengan bantuan SPSS 23. Temuan Penelitian yaitu: 1) memiliki pengaruh yang cukup siginifikan dari motivasi terhadap produktivitas kerja sebesar 41,4  % >  5% yang artinya Ho di tolak dan Ha di terima. Sehingga kontribusi motivasi terhadap produktivitas kerja cukup berpengaruh; 2) memiliki pengaruh yang  siginifikan dari kepuasan kerja  terhadap produktivitas kerja sebesar 70,05  % >  5% yang artinya Ho di tolak dan Ha di terima. Sehingga kontribusi kepuasan terhadap produktivitas kerja berpengaruh secara baik. Kesimpulan bahwa Motivasi dan kepuasan kerja perlu ditingkatkan agar mencapai produktivitas yang tinggi dari guru yang ada di SMKS Katolik Kefamenanu. 
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	Pekerjaan yang dilakukan orang menuntut produktivitas kerja yang tinggi. Model konseptual produktivitas kerja terdiri dari dua elemen utama: pekerja dan lingkungan kerja. Pengetahuan pekerja memiliki pengaruh terbesar terhadap produktivitas melalui kesejahteraan dan praktik kerjanya. Lingkungan sosial juga ditemukan sebagai pendorong yang signifikan terhadap produktivitas (Palvalin, 2019). Motivasi kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja tugas. Motivasi ekstrinsik dan intrinsik dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja di sekolah (Ali et al., 2016). Pekerja yang termotivasi dan puas akan memiliki pendekatan yang berkomitmen tujuan organisasi; pada gilirannya organisasi harus menunjukkan komitmen serupa menuju tujuan karyawan (Varma, 2017). 
Ada hubungan yang signifikan antara tingkat motivasi dosen dan tingkat kepuasan kerja di sebuah universitas Cina yang berlokasi di Beijing. Faktor pertama yang mempengaruhi negatif motivasi dosen yakni, pertama, promosi dan insentif. Kedua, Gaji. Ketiga, lingkungan kelas. Keempat, Kode etik. Kelima, mencintai karir (motivasi internal) dan faktor sosial. Untuk tingkat kepuasan kerja, dimulai dari faktor pengaruh negatif pertama, yaitu ranking ditunjukkan yakni: imbalan finansial; beban kerja dan tingkat stres; kondisi kerja; hubungan dengan pengawas; menghormati rekan kerja; kondisi kerja dan kesempatan untuk maju (Munyengabe et al., 2017). Aspek kontekstual dianggap relevan untuk motivasi saat ini dalam situasi pencapaian tertentu (Daumiller et al., 2020). Selain motivasi, faktor tambahan dapat mempengaruhi kepuasan kerja, khususnya: penghargaan, umpan balik karyawan, dan pengakuan (Breaugh et al., 2018).
Pekerjaan yang berarti yang memprediksi komitmen kerja, dedikasi, dan kepuasan kerja, dan faktor-faktor ini kemudian memprediksi hasil yang dinilai sendiri, tindakan (Allan et al., 2019). Dari hasil tersebut dapat dimanfaatkan bagi pembuat kebijakan untuk memotivasi bawahan untuk bekerja sehingga budaya kerja dapat dilaksankan secara terstruktur dan terkontrol. Temuan studi juga mengusulkan pengembangan budaya suportif untuk meningkatkan komitmen kerja (Irfan & Marzuki, 2018). Profil dikaitkan dengan hasil kesejahteraan (kenikmatan kerja, daya apung di tempat kerja, pelepasan kerja) dan karakteristik pribadi dan pekerjaan guru (Collie & Martin, 2017). Orang yang berorientasi intrinsik mencari peluang untuk melakukan tindakan yang mengatur situasi dan keadaan mental mereka (MacLaren et al., 2017). Hasil studi dalam lingkungan industri memperlihatkan bahwa pekerjaan itu sendiri dan faktor kontekstualnya berkontribusi terhadap perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan mereka, tergantung pada efektivitas motivasi kerja mereka (Suifan, 2019). 
Kepemimpinan menjadi faktor penting dalam mencapai kepuasan kerja untuk mendapatkan motivasi kerja secara berkelanjutan. tetap menjadi faktor utama yang terkait dengan kepuasan kerja dan niat untuk bertahan (Lee et al., 2017). Karyawan yang termotivasi produktif dalam organisasi berkontribusi efisien dan efektif terhadap organisasi (Banerjee, 2015). Pentingnya perilaku kepemimpinan yang berorientasi pada perubahan selama implementasi menghindari hilangnya produktivitas di antara karyawan saat menerapkan tempat kerja berbasis aktivitas (Bergsten et al., 2021). Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja memiliki hubungan yang menarik satu sama lain (Hassan et al., 2020).
Pongton dan Suntrayuth dalam penelitiannya mendeskripsikan kepuasan komunikasi berdampak positif terhadap kepuasan kerja dan keterikatan karyawan. Kepuasan kerja berdampak positif pada keterikatan karyawan dan prestasi kerja; dan keterlibatan karyawan berdampak positif pada kinerja pekerjaan. Namun, tidak ada bukti yang mendukung hubungan yang signifikan antara kepuasan komunikasi dan prestasi kerja (Pongton & Suntrayuth, 2019). Penelitian Raharjo menemukan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Rahardjo, 2017). Hongryun Woo dan kawan-kawan menemukan kepuasan kerja memainkan peran penting dalam hubungan antara kelelahan dan produktivitas ilmiah (Woo et al., 2017).
Sifat kesadaran memiliki efek yang konsisten pada kecenderungan produktivitas. Lebih penting lagi, temuan mengungkapkan bahwa kecenderungan produktivitas mempengaruhi ambiguitas peran, kepuasan kerja dan kinerja layanan (Harris & Fleming, 2017). Peran fleksibilitas fungsional, waktu kerja, dan fleksibilitas ruang kerja beserta indikator komposit fleksibilitas dalam meningkatkan tingkat kepuasan kerja pada karyawan (Davidescu et al., 2020). Kondisi kerja berkontribusi positif terhadap efisiensi karyawan (Bashir et al., 2020). 
Penelitian ini akan menganalisis produktivitas kerja guru SMKS Katolik Kefamenanu. Produktivitas kerja guru SMKS Kefamenanu masih dalam kategori rendah dikarenakan reward yang diterima masih rendah sehingga mengakibatkan motivasi kerja pada guru SMKS Kefamenanu tergolong menurun dan juga kepuasan kerja yang dirasakan masih kurang. Kualitas kehidupan kerja berkaitan dengan stres kerja, kepuasan, dan komitmen guru dalam melaksanakan tugas masih belum maksimal. Kinerja ini dapat dilihat dari publikasi hasil penelitian baik di jurnal maupun prosiding. Dan juga kurangnya wadah untuk publikasi karya ilmiah guru. Sehingga sangat diperlukan perilaku kepemimpinan yang berorientasi pada perubahan selama implementasi untuk menghindari hilangnya produktivitas kerja guru. 
KAJIAN PUSTAKA
a. Motivasi Kerja 
Motivasi diartikan sebagai dorongan yang melatarbelakangi perbuatan individu untuk mencapai tujuan tertentu (Umam, 2012, 159). Motivasi mengacu pada proses yang memicu dan mempertahankan aktivitas yang diarahkan pada tujuan. Proses motivasi adalah pengaruh pribadi / internal yang mengarah pada hasil seperti pilihan, usaha, ketekunan, prestasi, dan regulasi lingkungan (Schunk & DiBenedetto, 2020). Menurut Manizar mengenai pemahaman motivasi, dideskripsikan bahwa bermaknaan suatu keadaan, kebutuhan, atau dorongan yang disadari atau tidak disadari yang membawa kepada terjadinya suatu perilaku. Motif adalah daya penggerak dari dalam dan di dalam subyek untuk melakukan aktifitas-aktifitas tertentu demi mencapai suatu tujuan (Manizar, 2015). Pinder mendefinisikan motivasi yang mempunyai ciri-ciri yakni: pertama, berasal dari dalam ataupun dari luar individu. Kedua, dapat menimbulkan perilaku kerja. Ketiga menentukan bentuk, intensitas dan lamanya perilaku bekerja (Umam, 2012). 
Motivasi sebagai proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah dan ketekunan seseorang dalam upaya mencapai tujuan (Robbins & Judge, 2015). kepentingan dan tujuan bisa menumbuhkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik pada manusia (Lin et al., 2021). Motivasi adalah gejala psikologis dalam bentuk dorongan yang timbul pada diri seseorang secara sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu (Susanto & Lestari, 2019). Motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan yang berlangsung secara sadar bertujuan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan (Tanjung, 2015). Motivasi merupakan suatu keadaan atau kondisi yang mendorong, atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu atau kegiatan yang dilakukannya sehingga dapat mencapai tujuannya (Andriani & Widiawati, 2017). Jadi motivasi adalah daya juang yang memantik untuk mencapai sasaran.
b. Kepuasan Kerja 
Hakikat kepuasan didefinisikan oleh (Kenneth N. dan Yukl, 2005) bahwa  kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai cara seorang merasakan pekerjaannya. Selanjutnya (Siagian, 2008) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun negatif tentang pekerjaannya. 
Menurut Smith  dalam (Triton, 2009) kepuasan kerja sebagai perasaan para karyawan tentang pekerjaannya secara umum. Berbagai studi menunjukkan hubungan kepuasan kerja, dengan tingkat turnover dan perasaan negatif para karyawan. Hubungan ini dapat terjadi ketika dalam diri karyawan muncul adanya rasa tidak puas. Sebaliknya jika karyawan merasa puas maka akan muncul perasaan puas dan keinginan untuk tetap bekerja di organisasi tersebut. Hal  ini  membuktikan kemampuan organisasi untuk  meningkatkan kepuasan kerja para karyawannya akan berdampak positif pada peningkatan kinerja organisasi secara umum. Kepuasan  kerja  adalah  perasaan  menyenangkan atau  tidak  menyenangkan bagi  karyawan  dalam memandang  pekerjaan  mereka.  Dalam  mengukur  komponen  dari  kepuasan  kerja,  menggunakan pengukuran kepuasan dengan skala index deskripsi jabatan (Job Description Index) skala pengukuran kepuasan ini dikembangkan oleh Smith, Kendall dan Hulin (1996) dalam (Sopiah, 2008). Skala indeks tersebut yang diukur adalah sikap pekerja terhadap pekerjaan, pimpinan, dan promosi jabatan. Dengan demikian kepuasan kerja dalam penelitian ini diukur dengan indikator kepuasan terhadap pekerjaan, kompensasi, lingkungan dan kepuasan terhadap pengawasan oleh pimpinan.
Kepuasan didefinisikan sebagai sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya (Robbins SP & Judge, 2007). Sikap tersebut berasal dari persepsi individu tentang pekerjaannya. Mengacu pada pendapat tersebut  (Luthans, 2002) menyatakan bahwa terdapat tiga dimensi penting dari kepuasan kerja. Pertama, kepuasan kerja merupakan  respon emosional terhadap situasi dan kondisi kerja. Kedua, kepuasan kerja seringkali menentukan seberapa besar hasil yang akan dicapai atau harapan-harapan yang akan dilampaui. Misalnya, bila anggota organisasi merasa bahwa mereka bekerja lebih keras daripada yang lainnya dalam suatu departemen tetapi menerima imbalan yang lebih sedikit, maka mereka dapat memiliki sikap negatif terhadap pekerjaan, pimpinan, dan rekan sekerjanya. Mereka akan menjadi tidak puas. Sebaliknya jika mereka merasa diperlakukan dengan baik dan dibayar dengan adil, maka mereka akan memiliki sikap yang positif terhadap pekerjaannya. Ketiga, kepuasan kerja mencerminkan sikap yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri. 
Ada beberapa faktor yang menyebabkan timbulnya kepuasan kerja,  (Robbins SP & Judge, 2007) menyatakan adanya lima faktor yang mendukung terciptanya kepuasan kerja bagi karyawan suatu organisasi, yaitu: 1) Kerja  yang  secara  mental  menantang, kerja yang menantang diartikan sebagai pemberian tugas yang sesuai dengan kemampuan kerja karyawan atau bahkan mampu menimbulkan semangat belajar dari karyawan tersebut; 2) Ganjaran yang pantas Ganjaran  atau  kompensasi  yang  pantas  akan menimbulkan kepuasan karena dapat digunakan oleh karyawan guna meningkatkan taraf kesejahteraan hidupnya; 3) Kondisi kerja yang mendukung Kondisi kerja terkait dengan suasana kerja   yang    ada di  lingkungan   kerjanya.      Seorang  karyawan  tidak mungkin      mampu menyelesaikan pekerjaannya tanpa adanya dukungan baik berupa sarana atau prasarana organisasi; 4) Rekan sekerja yang mendukung.    Sebagai seorang manusia, karyawan  akan   memerlukan orang lain guna membantunya. Rekan kerja yang mampu memberikan bantuan yang sifatnya positif bagi pengembangan kualitas kerja karyawan  akan  menimbulkan kepuasan  kerja  dalam  diri  karyawan tersebut; 5) Adanya  kesesuaian  kepribadian  dengan  pekerjaan.  Pekerjaan  pada  intinya  merupakan kebutuhan  pribadi  karyawan.  Untuk  dapat  memenuhi  kebutuhan  tersebut  maka  karyawan  perlu mencari pekerjaan yang sesuai dengan dirinya.
c. Produktivitas Kerja 
Produktivitas merupakan faktor sangat penting dalam mempertahankan dan mengembangkan keberhasilan suatu organisasi/perusahaan. Sebagaimana yang kita ketahui, setiap organisasi/perusahaan menginvestasikan sumber-sumber vital (sumber daya manusia, bahan dan uang) untuk memproduksi barang/jasa. Dengan menggunakan sumber-sumber daya manusia tesebut secara efektif akan memberikan hasil yang lebih baik.
Produktivitas adalah output perunit atau output dibagi input atau rasio antara output dengan input (Sutrisno, 2013, 208). produktivitas kerja pada dasarnya mencakup sikap mental yang selalu mempunyai pandangan hidup hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini (Siswadi, 2016). Produktivitas adalah bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya manusia secara efisien. Oleh karena itu produktivitas sering diartikan sebagai rasio antara keluaran dan masukan dalam satuan tertentu (Sedarmayanti, 2009). Menurut Balai Pengembangan Produktivitsa Kerja ada enam faktor yang menentukan produktivitas tenaga kerja yaitu: 
1) Sikap kerja
Seperti: kesediaan untuk bekerja secara bergiliran (Shiff work), dapat menerima tambahan tugas dan bekerja sama dalam satu tim. 
2) Tingkat ketrampilan yang ditentukan oleh pendidikan, latihan dalam manajmen supervisor serta ketrampilan dalam teknik industrial.
3) Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercerminkan dalam usaha bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk   meningkatkan produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu (Quality    control circles)dan panitia mengenai kerja unggul.
4) Manajemen produktivitas yaitu : manajemen yang efesien mengenai sumber dan system kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas. 
5) Efesiensi tenaga kerja, seperti: perencanaan tenaga kerja dan tambahan tugas.
6) Kewiraswastaan yang tercermin dalam pengambilan resiko,  kreatifitas  dalam berusaha dan berada dalam jalur yang benar dalam berusaha (Sedarmayanti, 2009)
	Faktor yang mempengaruhi produktivitas adalah pelatihan, mental dan kemampuan fisik karyawan dan hubungan antara atasn dan bawahan (Sutrisno, 2013, 209-210).
METODE PENELITIAN 
Metode   penelitian   yang   digunakan   dalam   penelitian   ini   adalah  dengan   pendekatan   kuantitatif.  Jenis penelitian ini adalah deskriptif korelasional, dengan ciri adanya analisis hubungan antara variabel endongen yang terdiri dari motivasi kerja,kepuasan kerja dengan variabel eksogen produktivitas kerja. 	Peneliti bermaksud mencari motivasi, kepuasan dan produktivitas kertja guru SMKS Katolik Kefamenanu. Analisis motivasu, kepuasan dan produktivitas kerja yang tepat dibangun berawal dari kajian teoritis yang secara hipotesis dapat dipertanggungjawabkan, dengan rancangan penelitian bersifat noneksperimen yang memanfaatkan data expost facto. (Sugiyono, 2006) peneliti ex-post facto dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah terjadi dan merunutnya untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat menimbulkan kejadian tersebut. Populasi dalam penelitian ini sebanyak  30 orang guru yang ada di SMK Swasta Katolik Kefamenanu
Dalam penelitian ini, peneliti mengambil sampel sebanyak 30 orang karena penelitian ini bersifat penelitian populasi karena jumlahnya di bawah 100 responden. Sedangkan teknik pengumpulan data dengan menggunakan angket dan observasi dan analisis data dengan bantun SPSS 24 untuk mengetahui pengaruh antar variabel. 
HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Hasil Penelitian
Variabel Motivasi
Variabel Motivasi diukur dengan menggunakan dua dimensi dimana masing-masing tersebut diturunkan menjadi beberapa indikator yaitu : Motivasi Instrinsik dan Motivasi Ekstrinsik. Berikut ini frekuensi, rerata dan standar deviasi pada masing-masing dimensi dan indikator dari variabel Motivasi. 




Tabel. 1
Deskriptif Statistik Motivasi

	Statistics

	Motivasi

	N
	Valid
	30

	
	Missing
	0

	Mean
	83,43

	Std. Deviation
	2,161

	Variance
	4,668

	Range
	7

	Minimum
	81

	Maximum
	88


(Sumber: Hasil uji menggunakan SPSS 24, 2021)
Dari hasil analisis deskriptif untuk variabel motivasi dapat dijelaskan bahwa motivasi memiliki jawaban skor terendah (minimum) sebesar 81 dan skor jawaban tertinggi (maksimum) sebesar 88 dengan range 7. Rata-rata skor jawaban dari variabel tersebut adalah 83,43 dengan standar deviation 2,161 dan juga varience 4,663. Hal ini mengindikasikan bahwa sebaran data mengenai persepsi responden terhadap motivasi (X1) pada SMK Swasta Katolik Kefamenanu berada pada kategori baik.
Variabel Kepuasan Kerja 
	Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan tiga dimensi dimana masing-masing tersebut diturunkan menjadi beberapa indikator yaitu: Hubungan kerja, Iklim organisasi, upah/insentif. Adapun deskriptif statistik kepuasan kerja yang kita bisa lihat di tabal di bawah.



Tabel. 2
Deskriptif Statistik Kepuasan kerja
	Statistics

	Kepuasan kerja

	N
	Valid
	30

	
	Missing
	0

	Mean
	84,13

	Std. Deviation
	5,698

	Variance
	32,464

	Range
	31

	Minimum
	62

	Maximum
	93


(Sumber: Hasil uji menggunakan SPSS 24, 2021)
Dari hasil analisis deskriptif untuk variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki jawaban skor terendah (minimum) sebesar 62 dan skor jawaban tertinggi (maksimum) sebesar 93 dengan range 31. Rata-rata skor jawaban dari variabel tersebut adalah 84,13 dengan standar deviasi 5,698 dan standar varience 32,464. Hal ini mengindikasikan bahwa sebaran data mengenai persepsi responden terhadap kepuasan kerja (X2) pada SMK Swasta Katolik Kefamenanu  baik. 
Variabel Produktivitas Kerja
Produktivitas kerja diukur dengan menggunakan tiga dimensi dimana masing-masing tersebut diturunkan menjadi beberapa indikator yaitu : Sikap kerja, tingkat keterampilan, Manajemen. Berikut ini frekuensi, rerata dan standar deviasi pada masing-masing dimensi dan indikator dari variabel produktivitas kerja. Adapun deskriptif statistik produktivitas kerja yang  bisa lihat di tabal di bawah.

Tabel. 3 Deskriptif Statistik produktivitas kerja
	Statistics

	Produktivitas Kerja

	N
	Valid
	30

	
	Missing
	0

	Mean
	84,13

	Std. Deviation
	5,698

	Variance
	32,464

	Range
	31

	Minimum
	62

	Maximum
	93


(Sumber: Hasil uji menggunakan SPSS 24, 2021)
Dari hasil analisis deskriptif untuk variabel produktivitas kerja dapat dijelaskan bahwa produktivitas kerja memiliki jawaban skor terendah (minimum) sebesar 62 dan skor jawaban tertinggi (maksimum) sebesar 93 dengan range 31. Rata-rata skor jawaban dari variabel tersebut adalah 84,13 dengan standar deviasi 5,698 dan standar varience 32,464. Hal ini mengindikasikan bahwa sebaran data mengenai persepsi responden terhadap produktivitas kerja (Y) pada SMK Swasta Katolik Kefamenanu  baik. 
Pembahasan
	Berdasarkan analisis hasil penelitian,  maka selanjutnya dilakukan pembahasan hipotesis tentang analisis motivasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja guru di SMK Swasta Katolik Kefamenanu. 
a. Pengaruh Motivasi terhadap Produktivitas Kerja Guru (X1)
	Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh motivasi dan produktivitas kerja guru di SMK Swasta Katolik Kefamenanu, bahwa memiliki pengaruh yang cukup siginifikan dari motivasi terhadap produktivitas kerja sebesar 41,4  % >  5% yang artinya Ho di tolak dan Ha di terima. Sehingga kontribusi motivasi terhadap produktivitas kerja cukup berpengaruh. 
Hasil ini di dukung oleh penelitian (I Wayan, 2015) dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Koperasi di Denpasar dengan  hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian tersebut didukung oleh hasil penelitian (Ningsih et al., 2019) dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan temuan penelitian bahwa Motivasi kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai dalam suatu organisasi. Hal ini dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan melalui referensi yang dipakai dalam makalah ini. Ada pengaruh antara prestasi, pengakuan, pekerjaan, tanggung jawab, pengembangan, gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan admnistrasi, hubungan antar pribadi, supervise dengan kinerja pegawai.
Menurut (Gomes, 2003) mendifinisikan motivasi sebagai perilaku yang ditujukan pada sasaran. (Marliani, 2013) menunjukan bahwa motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. (Kreitner, Robert & Kinicki, 2007) menganggap bahwa motivasi mengandung" psikologis seorang karyawan yang menyebabkan timbulnya gairah, arah dan ketekunan tindakan dan tujuan yang telah ditentukan". 
Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja sangat mempengaruh produktivitas kerja guru yang ada di SMK Swasta Katolik kefamenanu. Dengan demikian guru-guru yang ada di SMKS Katolik Kefamenanu perlu mempertahankan motivasi kerja yang sudah ada sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja demi kemajuan sekolah dan juga tingkat keprofesionalan seorang guru. 
b. Pengaruh Kepuasan terhadap Produktivitas Kerja Guru (X2)
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kepuasan terhadap produktivitas kerja guru di SMK Swasta Katolik Kefamenanu, bahwa memiliki pengaruh yang  siginifikan dari kepuasan kerja  terhadap produktivitas kerja sebesar 70,05  % >  5% yang artinya Ho di tolak dan Ha di terima. Sehingga kontribusi kepuasan terhadap produktivitas kerja berpengaruh secara baik.
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian  (DM, Muayyad & AIO, 2016) dengan Judul Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Produktivitas Kerja Pengawai Bank Syariah X Kantor Wilayah II dengan hasil penelitian  bahwa kepuasan kerja karyawan memiliki level yang sama apabila mendapatkan imbalan yang sesuai sehingga produktivitasnya semakin tinggi. Penelitian (Rizal, 2019) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang. Secara simultan Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Menurut (Locke, 1969) Kepuasan kerja merupakan hubungan antara apa yang dinginkan dan apa yang didapatkan atau diterima. (Robbins & Judge, 2015) istilah kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tingggi  menunjukan sikap yang positif terhadap kerja itu; seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukan sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu. karena pada umumnya apabila orang berbicara mengenai sikap karyawan, lebih sering mereka memaksudkan kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil penelitian dan dukungan teori tentang kepuasan kerja dan produktivitas kerja di SMK Swasta Katolik Kefamenanu berpengaruh secara baik. Sehingga kepuasaan yang ada perlu dipertahankan dan ditingkatkan agar produktivitas kerja guru-guru lebih meningkat. 
c. Pengaruh Motivasi dan Kepuasan terhadap Produktivitas Kerja Guru (Y)
Berdasarkan hasil penelitian secara bersama-sama nilai F hitung= 70,054, Sig = 0,000, tidak perlu dicocokan dengan tabel F, karena SPSS sudah memfasilitasi dengan nilai signifikan. Maka analisis hasil: Sig=0,000 = 0% < 5% berarti tolak Ho terima Ha. Jadi persamaan adalah linier atau x1 dan x2 secara bersama-sama berpengaruh secara positif terhadap Y (tanda positif diambil dari tanda koefisien regresi). 
Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian dari (Desi, 2013) dengan judul “Pengaruh Motivasi terhadap Produktivitas Karyawan” dengan hasil penelitian bahwa peran manajer dalam  memotivasi kerja karyawan dengan memberikan Gaji, Bonus, dan Promosi, mempengaruhi Produktivitas kerja karyawan.  Penelitian tersebut di dukung dengan hasil penelitian dari (Ridwan, 2008b) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan” Dengan demikian secara keseluruhan tingkat motivasi dan produktivitas kerja karyawan termasuk tinggi dan juga terdapat hubungan yang kuat antara motivasi kerja dengan produktivitas kerja karyawan, namun pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja karyawan termasuk ke dalam kategori sedang. Ini menunjukkan bahwa peningkatan atau penurunan motivasi kerja  karyawan berbanding lurus dengan peningkatan atau penurunan produktivitas kerja karyawan. Sehingga apabila tingkat disiplin kerja karyawan tinggi maka produktivitas kerja karyawan tinggi pula. Sebaliknya jika tingkat motivasi kerja karyawan rendah maka produktivitas kerja karyawan juga rendah. 
Produktivitas merupakan salah satu alat ukur bagi perusahaan dalam menilai prestasi kerja yang dicapai karyawannya.Produktivitas adalah sebuah konsep yang menggambarkan hubungan antara modal,tanah, energy yang dipakai untuk menghasilkan hasil tersebut. (Basu, 2002). Sedangka menurut Produktivitas adalah bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya manusia secara efisien. Oleh karena itu produktivitas sering diartikan sebagai rasio antara keluaran dan masukan dalam satuan tertentu (Sedarmayanti, 2009) Produktivitas merupakan perbandingan antara keluaran dan masukan serta mengutamaakan cara pemanfaatkan baik terhadap sumber-sumber dalam memproduksi suatu barang atau jasa (Hasibuan, 2005). 
Sedangkan Motivasi digambarkan sebagai daya dorong dalam melaksanakan sebuah pekerjaan untuk mencapai produktivitas yang baik. Sebagaimana Sperling  dalam (A.A. Anwar Prabu, 2001) mengemukakan bahwa motif didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untuk beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri. Lebih lanjut Handoko  dalam (Suwatno, 2013) motivasi sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai tujuan.
Berdasarkan hasil penelitian dan pendapat para ahli maka dapat disimpulkan bahwa motivasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja guru-guru di SMK Swasta Katolik Kefamenanu  secara bersama-sama memiliki pengaruh yang cukup kuat sehingga perlu ditingkatkan motivasi dan kepuasan kerja yang diterima oleh guru-guru yang untuk dapat meningkatkan produktivitas kerja. 
KESIMPULAN 
	Berdasarkan hasil penelitian tentang analisis motivasi dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja guru di SMK Swasta Katolik Kefamenanu dapat disimpulkan sebagai berikut:
a. Motivasi kerja sangat mempengaruh produktivitas kerja guru yang ada di SMK Swasta Katolik kefamenanu. Dengan demikian guru-guru yang ada di SMKS Katolik Kefamenanu perlu mempertahankan motivasi kerja yang sudah ada sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja demi kemajuan sekolah dan juga tingkat keprofesionalan seorang guru. 
b. Kepuasan kerja dan produktivitas kerja di SMK Swasta Katolik Kefamenanu berpengaruh secara baik. Sehingga kepuasaan yang ada perlu dipertahankan dan ditingkatkan agar produktivitas kerja guru-guru lebih meningkat.
SARAN
	Bagi peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini baik dari hasil maupun variabel dan indikator yang sudah diteliti
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