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Abstract. This study aims to analyze the influence of work motivation on employee performance with job 

satisfaction as a mediating variable at The Lerina Hotel Nusa Dua Bali. Employees at this hotel are generally 

able to meet the company's job standards; however, challenges remain in motivating employees to achieve higher 

performance results. This is evident as most employees have yet to reach optimal performance. Therefore, 

strategies are needed to improve performance through strengthening work motivation and job satisfaction. The 

population in this study consists of all employees at The Lerina Hotel Nusa Dua Bali, totaling 53 employees. The 

sample was selected using a non-probability sampling technique with total sampling. Data was collected through 

the distribution of online questionnaires via Google Forms. The data analysis technique used was Partial Least 

Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with path analysis. The results of the study indicate that work 

motivation has a positive and significant effect on both job satisfaction and employee performance. High 

motivation increases employee enthusiasm, which in turn affects their performance. However, job satisfaction has 

a positive but not significant effect on employee performance. This suggests that although job satisfaction can 

enhance performance, its impact is smaller compared to work motivation itself. Furthermore, job satisfaction does 

not mediate the relationship between work motivation and employee performance. This study is expected to 

provide insights for the management of The Lerina Hotel Nusa Dua Bali in designing strategies to increase 

employee work motivation. This is crucial for enabling employees to achieve higher performance. Additionally, 

the findings of this study are expected to serve as a useful reference for further research on the relationship 

between work motivation, job satisfaction, and employee performance. 

 

Keywords: Employee Performance, Job Satisfaction, Motivation Impact, Performance Enhancement, Work 

Motivation. 

 

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di The Lerina Hotel Nusa Dua Bali. Karyawan di hotel ini cukup mampu 

memenuhi standar pekerjaan yang ditetapkan perusahaan, namun masih ada tantangan dalam mendorong mereka 

untuk mencapai hasil kinerja yang lebih tinggi. Hal ini terlihat dari sebagian besar karyawan yang belum mencapai 

kinerja optimal. Oleh karena itu, diperlukan strategi untuk meningkatkan kinerja melalui penguatan motivasi kerja 

dan kepuasan kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di The Lerina Hotel Nusa Dua Bali, 

yang berjumlah 53 orang. Sampel diambil dengan teknik non-probability sampling menggunakan metode total 

sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner online melalui Google Form. Teknik 

analisis data yang digunakan adalah Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 

analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja serta kinerja karyawan. Motivasi yang tinggi dapat meningkatkan semangat kerja karyawan, yang 

pada gilirannya mempengaruhi kinerja mereka. Namun, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, meskipun tidak signifikan. Ini menunjukkan bahwa meskipun kepuasan kerja dapat meningkatkan 

kinerja, pengaruhnya lebih kecil dibandingkan motivasi kerja itu sendiri. Selain itu, kepuasan kerja tidak berperan 

sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan wawasan bagi manajemen The Lerina Hotel Nusa Dua Bali dalam merancang strategi untuk 

meningkatkan motivasi kerja karyawan. Hal ini penting agar karyawan dapat mencapai kinerja yang lebih tinggi. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi referensi yang bermanfaat bagi penelitian lebih lanjut 

mengenai hubungan antara motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja, Dampak Motivasi, Peningkatan Kinerja, Motivasi Kerja. 
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1. PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi 

kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh perusahaan 

(Mardianty et al., 2023). Sumber daya manusia yang ada dalam suatu organisasi atau 

perusahaan perlu diberdayakan sebaik mungkin ataupun secara optimal sehingga dapat 

memberikan output yang optimal untuk meningkatkan kinerja karyawan yang ada di 

perusahaan (Sidik et al., 2022). Salah satu cara untuk menumbuhkan semangat kinerja 

karyawan yakni berupa dorongan atau motivasi (Mahfudiyanto, 2021). Namun banyak 

karyawan yang mengalami penurunan motivasi akibat berbagai faktor, seperti lingkungan 

kerja, prestasi atau penghargaan, hingga gaji (Dharma & Susilawati, 2024). Oleh karena itu, 

pemberian motivasi yang tepat diharapkan mampu mendorong karyawan untuk memberikan 

kinerja terbaik dalam menjalankan tugasnya sehingga mereka dapat memberikan kontribusi 

yang maksimal, dengan keyakinan bahwa keberhasilan perusahaan dalam meraih tujuan akan 

berdampak positif terhadap pemenuhan kepentingan pribadi setiap individu dalam organisasi 

(Hardono, 2020).  

Selain berdampak langsung terhadap kinerja, motivasi juga memiliki faktor kunci 

dalam membentuk tingkat kepuasan kerja karyawan (Ningrum & Munawaroh, 2025). 

Karyawan yang merasa termotivasi dalam menjalankan tugas mereka, baik karena motivasi 

intrinsik seperti rasa tanggung jawab dan makna kerja, maupun motivasi ekstrinsik seperti gaji 

dan penghargaan, cenderung merasa lebih puas dalam pekerjaannya (Rosani & GS, 2025). Hal 

ini mengindikasikan bahwa tingkat motivasi kerja pada karyawan sangat memengaruhi 

bagaimana karyawan memaknai dan merasakan kepuasan dalam pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja juga merupakan faktor penting yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan secara langsung, di mana kepuasan kerja mencerminkan perasaan positif atau negatif 

seseorang terhadap pekerjaannya, yang terlihat dari sikap dan perilaku kerja sehari-hari 

(Halman et al., 2021). Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya akan lebih antusias, 

dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugasnya, di sisi lain, ketidakpuasan kerja pada 

karyawan dapat berdampak negatif terhadap tingkat kinerjanya, yang ditunjukkan dengan 

penurunan produktivitas yang berdampak pada pencapaian target organisasi (Putri & Maimun, 

2024). Beberapa faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja antara lain adalah pengakuan 

atas prestasi, sifat dan beban pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja, hingga peluang 

pengembangan karier (Rismayadi & Maemunah, 2020).  

Meskipun karyawan mampu memenuhi standar pekerjaan yang ditetapkan perusahaan, 

masih terdapat tantangan dalam mendorong karyawan untuk mencapai hasil kinerja yang lebih 

tinggi, di mana ini terlihat pada sebagian besar karyawan masih belum mencapai kinerja yang 
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optimal di The Lerina Hotel Nusa Dua Bali. Karyawan yang memiliki tingkat motivasi kerja 

tinggi cenderung bekerja lebih baik dan lebih bertanggung jawab dalam menjalankan tugas 

mereka, sebaliknya jika motivasi karyawan lebih rendah, hal ini dapat menyebabkan penurunan 

semangat, di mana ini dapat membuat mereka lebih mudah menyerah, serta mengalami 

kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan (Irawan et al., 2024). Penelitian 

terdahulu oleh Niati et al. (2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Namun penelitian (Hatifah et al., 2023) menunjukkan bahwa 

motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian tersebut menunjukkan bahwa pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan terdapat hasil yang signifikan dan juga tidak signifikan. Berdasarkan hal tersebut 

maka diperlukannya variabel mediasi untuk mendukung maupun menjadi jembatan untuk lebih 

meningkatkan motivasi kerja agar dapat berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, variabel mediasi tersebut adalah kepuasan kerja. Motivasi kerja tidak hanya 

memberikan pengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi juga secara tidak langsung melalui 

tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan (Artana & Mujiati, 2022). Karyawan 

dengan tingkat motivasi yang tinggi berpotensi untuk merasa lebih puas dalam pekerjaan 

mereka, dan kepuasan tersebut mendorong mereka untuk bekerja lebih baik (Esisuarni et al., 

2021). Oleh karena itu, memahami peran mediasi kepuasan kerja menjadi penting dalam 

merancang peningkatan kinerja melalui motivasi. Penelitian ini dilakukan untuk mengkaji 

bagaimana kepuasan kerja dapat memperkuat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja, 

sehingga dapat dijadikan dasar dalam penyusunan kebijakan manajemen sumber daya manusia 

yang lebih efektif dan terukur. 

Tabel 1. Rekapitulasi Kategori Hasil Penilaian Kinerja Karyawan di The Lerina Hotel 

Nusa Dua Bali 

No 
Kategori Hasil 

Penilaian 

Tahun 2022 Tahun 2023 Tahun 2024 

Jumlah 

Karyawan 
Persentase 

Jumlah 

Karyawan 
Persentase 

Jumlah 

Karyawan 
Persentase 

1 
Outstanding 

(Terbaik) 

1 

Karyawan 
2% 

1 

Karyawan 
2% 

2 

Karyawan 
4% 

2 
Above Average 

(Di atas rata-rata) 

9 

Karyawan 
17% 

8 

Karyawan 
15% 

10 

Karyawan 
19% 

3 
Average 

(Rata-rata) 

43 

Karyawan 
79% 

44 

Karyawan 
83% 

41 

Karyawan 
77% 

4 

Below Average 

(Di bawah rata-

rata) 

0 

Karyawan 
0% 

0 

Karyawan 
0% 

0 

Karyawan 
0% 

5 

Unsatisfactory 

(Tidak 

memuaskan) 

0 

Karyawan 
0% 

0 

Karyawan 
0% 

0 

Karyawan 
0% 

Total Karyawan 53 53 53 

Sumber: The Lerina Hotel Nusa Dua Bali 
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Berdasarkan tabel 1 di atas terkait kategori hasil penilaian kinerja karyawan yang 

terbagi menjadi 5 kategori terdapat dominasi yang signifikan pada kategori hasil penilaian rata-

rata pada karyawan The Lerina Hotel Nusa Dua Bali. Jumlah karyawan The Lerina Hotel Nusa 

Dua Bali pada tahun 2022, 2023, dan 2024 berjumlah sama yaitu sebanyak 53 karyawan. Pada 

tahun 2022, karyawan yang mendapatkan kategori hasil penilaian terbaik berjumlah sebanyak 

1 karyawan dengan persentase 2%, karyawan yang mendapatkan kategori hasil penilaian di 

atas rata-rata berjumlah 9 karyawan dengan persentase 17%, dan karyawan yang mendapatkan 

kategori hasil penilaian rata-rata berjumlah sebanyak 43 karyawan dengan persentase 79% 

yang menjadikannya kategori yang paling banyak didapatkan oleh karyawan. Pada tahun 2023, 

karyawan yang mendapatkan kategori hasil penilaian terbaik berjumlah sebanyak 1 karyawan 

dengan persentase 2%, karyawan yang mendapatkan kategori hasil penilaian di atas rata-rata 

berjumlah 8 karyawan dengan persentase 15%, dan karyawan yang mendapatkan kategori hasil 

penilaian rata-rata berjumlah sebanyak 44 karyawan dengan persentase 83% yang 

menjadikannya kategori yang paling banyak didapatkan oleh karyawan. Pada tahun 2024, 

karyawan yang mendapatkan kategori hasil penilaian terbaik berjumlah sebanyak 2 karyawan 

dengan persentase 4%, karyawan yang mendapatkan kategori hasil penilaian di atas rata-rata 

berjumlah 10 karyawan dengan persentase 19%, dan karyawan yang mendapatkan kategori 

hasil penilaian rata-rata berjumlah sebanyak 41 karyawan dengan persentase 77% yang 

menjadikannya kategori yang paling banyak didapatkan oleh karyawan. Fenomena dominasi 

kategori hasil penilaian kinerja rata-rata di The Lerina Hotel Nusa Dua Bali selama tiga tahun 

terakhir menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki performa kerja yang cukup 

stabil, tetapi belum mencapai tingkat optimal. Meskipun terdapat peningkatan jumlah 

karyawan yang mendapatkan kategori terbaik dan di atas rata-rata pada tahun 2024, 

perbandingan karyawan dengan penilaian rata-rata masih mendominasi dengan persentase di 

atas 75% setiap tahunnya. Hal ini dapat menunjukkan adanya faktor-faktor tertentu yang 

memengaruhi kinerja karyawan, seperti tingkat motivasi hingga kepuasan kerja karyawan. Jika 

tren ini terus berlanjut, terdapat kemungkinan bahwa potensi maksimal karyawan belum 

sepenuhnya dimanfaatkan, yang dapat berdampak pada produktivitas karyawan. Di mana 

tentunya perusahaan berharap agar karyawan lebih mengembangkan produktivitasnya guna 

meningkatkan kinerja yang optimal agar mencapai hasil yang lebih dari rata-rata pencapaian. 

Penelitian terdahulu oleh Artana & Mujiati (2022) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. 

Di mana penelitian ini didukung oleh Alfareza (2023) yang mendapatkan hasil bahwa terdapat 

pengaruh dari variabel mediasi kepuasan kerja dalam memediasi variabel motivasi terhadap 

variabel kinerja karyawan. Hasil serupa juga diperoleh oleh Harinoto & Iman (2018) yang 
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mendapatkan hasil kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara motivasi 

kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan. Namun, hasil penelitian lain menunjukkan 

temuan yang berbeda. Penelitian yang dilakukan oleh Halman et al. (2021) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara motivasi 

dengan kinerja karyawan, karena pengaruhnya tidak signifikan. Di mana hasil penelitian ini 

didukung oleh penelitian Sembiring et al. (2021) yang mendapatkan hasil bahwa kepuasan 

kerja tidak bersifat memediasi hubungan antara variabel motivasi dengan variabel kinerja 

karyawan. Berdasarkan penelitian terdahulu di atas, maka dapat diketahui bahwa perbedaan 

hasil penelitian tersebut mengindikasikan adanya ketidakkonsistenan dalam penelitian 

mengenai peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian ini dimaksudkan untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan 

menganalisis motivasi kerja terhadap kinerja karyawan serta menguji apakah kepuasan kerja 

benar-benar berperan sebagai variabel mediasi pada lokasi penelitian. 

Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi nyata dalam bentuk peningkatan 

kinerja karyawan melalui penguatan motivasi kerja di The Lerina Hotel Nusa Dua Bali, 

meningkatnya efisiensi operasional hotel. The Lerina Hotel Nusa Dua Bali dipilih sebagai 

lokasi penelitian dikarenakan hotel ini memiliki relevansi dengan topik penelitian dengan 

tantangan yang dihadapi dalam menjaga hasil kinerja yang optimal dan meningkatkan motivasi 

kerja guna mencapai standar pelayanan yang efektif dan efisien. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data 

berupa survei dan analisis statistik. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan 

kepada karyawan melalui google form dan manajemen hotel untuk mengukur tingkat motivasi 

kerja, kepuasan kerja, serta kinerja karyawan. Analisis statistik dilakukan untuk menguji 

hubungan antara variabel-variabel tersebut serta untuk mengetahui sejauh mana kepuasan kerja 

berperan dalam memediasi pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Pendekatan ini diharapkan mampu memberikan gambaran yang objektif mengenai 

permasalahan yang diangkat. 

Oleh karena itu, melalui penelitian ini, peneliti berupaya untuk mengkaji bagaimana 

kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan di 

The Lerina Hotel Nusa Dua Bali. Dengan memahami hubungan tersebut, manajemen 

perusahaan dapat mengembangkan pendekatan strategis yang lebih efisien dan terarah dalam 

upaya meningkatkan hasil kinerja karyawan yang optimal guna mendukung operasional hotel 

secara keseluruhan. Dengan begitu, peneliti memutuskan untuk membahas fokus penelitian 

lebih dalam mengenai “Peran Kepuasan Kerja Memediasi Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada The Lerina Hotel Nusa Dua Bali”. 
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2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di The Lerina Hotel Nusa Dua Bali yang terletak di Jl. Bypass 

Ngurah Rai No.1001X, Kecamatan Kuta Selatan, Kabupaten Badung. Lokasi ini dipilih karena 

manajemen hotel secara aktif mengimplementasikan berbagai program motivasi kerja, seperti 

pelatihan rutin dan peluang promosi jabatan. Namun, meskipun terdapat upaya peningkatan 

kinerja, hasil observasi menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan masih berada pada 

kategori penilaian kinerja rata-rata. Hal ini mendorong peneliti untuk menelusuri lebih lanjut 

peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik total sampling karena 

jumlah populasi yang relatif kecil, yaitu 53 orang karyawan aktif dari berbagai departemen 

hotel. Seluruh populasi dijadikan sampel untuk memperoleh data yang komprehensif dan 

representatif. Penelitian ini melibatkan tiga jenis variabel, yaitu motivasi kerja sebagai variabel 

independen, kinerja karyawan sebagai variabel dependen, serta kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi. Data primer diperoleh melalui kuesioner skala Likert 1–6 yang disebarkan secara 

daring menggunakan Google Form, sedangkan data sekunder bersumber dari jurnal ilmiah dan 

referensi yang relevan. 

Analisis data dilakukan dengan bantuan SmartPLS 4 untuk uji validitas, reliabilitas, dan 

pengujian hipotesis, serta SPSS 26 untuk uji asumsi klasik. Validitas diuji melalui convergent 

dan discriminant validity, sementara reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability. Uji asumsi klasik mencakup uji normalitas, multikolinearitas, dan 

heteroskedastisitas. Selanjutnya, dilakukan analisis jalur (path analysis) untuk mengidentifikasi 

pengaruh langsung dan tidak langsung antavariabel, serta uji hipotesis melalui metode 

bootstrapping. Nilai T-statistic > 1,96 dan P-value < 0,05 digunakan sebagai dasar pengambilan 

keputusan terhadap signifikan tidaknya pengaruh variabel dalam model penelitian. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Penelitian ini menggunakan instrumen dari data primer berupa kuesioner sebagai alat 

pengumpulan data, sehingga dilakukan uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

Gambar 1.  PLS-SEM Algorithm 
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a. Uji Validitas 

a) Convergent Validity 

Tabel 2. Hasil Convergent Validity 

No Variabel 
Item 

Pernyataan 

Outer 

Loadings 
AVE Keterangan 

1 
Motivasi Kerja 

(X) 

X1 0,835 

0,729 

Valid 

X2 0,905 Valid 

X3 0,819 Valid 

2 
Kepuasan Kerja 

(M) 

M1 0,740 

0,698 

Valid 

M2 0,872 Valid 

M3 0,886 Valid 

3 
Kinerja Karyawan 

(Y) 

Y1 0,769 

0,591 

Valid 

Y2 0,728 Valid 

Y3 0,858 Valid 

Y4 0,712 Valid 

Sumber: Data diolah, 2025 

 Hasil convergent validity dilihat dari tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh instrumen 

penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan memiliki nilai outer loadings dengan skor total seluruh item pernyataan yaitu > 0,70 

dan nilai average variance extracted (AVE) dengan skor masing-masing variabel yaitu > 0,50. 

Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan pada instrumen penelitian tersebut telah 

memenuhi syarat validitas konvergen yang dilihat dari nilai outer loadings dan AVE yang telah 

valid pada pengukuran pernyataan penelitian ini. 

 

b) Discriminant Validity 

Tabel 3. Hasil Fornell-Larcker Criterion 

Variabel 
Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan Kerja 0,835   

Kinerja Karyawan 0,508 0,769  

Motivasi Kerja 0,749 0,563 0,854 

Sumber: Data diolah, 2025 
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Hasil Fornell-Larcker Criterion dilihat dari tabel 3 menunjukkan bahwa variabel 

kepuasan kerja memiliki nilai AVE (akar AVE) yaitu 0,835, korelasinya dengan variabel 

kinerja karyawan yaitu dengan nilai 0,508 dan variabel motivasi kerja dengan nilai 0,749 yang 

berarti AVE > nilai korelasi antar variabel. Kemudian variabel kinerja karyawan memiliki 

nilai AVE yaitu 0,769, korelasinya dengan variabel kepuasan kerja yaitu dengan nilai 0,508 

dan variabel motivasi kerja dengan nilai 0,563 yang berarti AVE > nilai korelasi antar 

variabel. Dan variabel motivasi kerja memiliki nilai AVE yaitu 0,854, korelasinya dengan 

variabel kepuasan kerja yaitu dengan nilai 0,749 dan variabel kinerja karyawan dengan nilai 

0,563 yang berarti AVE > nilai korelasi antar variabel. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh 

nilai AVE lebih besar dari korelasi antar variabel lainnya, maka dapat disimpulkan bahwa 

validitas diskriminan untuk fornell-larcker criterion terpenuhi. 

Tabel 4. Hasil Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Variabel 
Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan Kerja    

Kinerja Karyawan 0,597   

Motivasi Kerja 0,862 0,698  

Sumber: Data diolah, 2025 

 Hasil Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dilihat dari tabel 4 menunjukkan bahwa 

hubungan antara variabel kepuasan kerja, kinerja karyawan dan motivasi kerja memiliki nilai 

lebih rendah dari 0,90 (< 0,90), sehingga dapat disimpulkan bahwa validitas diskriminan untuk 

heterotrait-monotrait ratio (HTMT) antar variabel telah terpenuhi.  

 

b. Uji Reliabilitas 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Keterangan 

1 Motivasi Kerja 0,816 0,889 Reliabel 

2 Kepuasan Kerja 0,792 0,873 Reliabel 

3 Kinerja Karyawan 0,767 0,852 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

 



 
e-ISSN: 2962-4010; p-ISSN: 2962-4444, Hal 558-574 

 

 Hasil uji reliabilitas dilihat dari tabel 5 menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian 

yaitu motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan memiliki nilai cronbach’s alpha 

yaitu > 0,70 dan memiliki nilai composite reliability yaitu > 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa 

seluruh variabel telah memenuhi syarat reliabilitas sehingga dapat digunakan untuk melakukan 

penelitian. 

 

Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas 

 Nilai 

Jumlah Sampel (N) 53 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,130 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,027 

Monte Carlo Sig. (2-tailed) 0,311 

99% Confidence Interval 0,299 – 0,323 

Sumber: Data diolah, 2025 

Pada tabel 6 uji normalitas dilakukan pada software SPSS 26 dengan menggunakan 

metode Kolmogorov-Smirnov (K-S), hasil awal uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,027 yang berarti lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. 

Berdasarkan hasil ini, secara statistik teoretis, residual dinyatakan tidak berdistribusi normal. 

Maka dilakukan pengujian lanjutan menggunakan pendekatan Exact dengan metode Monte 

Carlo. Hasil uji dengan metode Monte Carlo menunjukkan bahwa nilai Monte Carlo Sig. (2-

tailed) sebesar 0,311 dengan interval kepercayaan antara 0,299 – 0,323. Jadi dapat disimpulkan 

bahwa dikarenakan nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka secara empiris residual 

dinyatakan berdistribusi normal. 

 

a. Uji Multikolinearitas 

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF 

Motivasi Kerja 0,507 1,971 

Kepuasan Kerja 0,507 1,971 

Sumber: Data diolah, 2025s 

Pada tabel 7 uji multikolinearitas dilakukan pada software SPSS 26 dengan hasil yang 

menunjukkan bahwa nilai tolerance kedua variabel sebesar 0,507 (> 0,10) dan nilai VIF 

(Variance Inflation Factor) kedua variabel sebesar 1,971 (< 10,0).  
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Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

multikolinearitas antar variabel, sehingga model regresi layak digunakan pada tahap analisis 

berikutnya. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel t hitung Sig. 

Motivasi Kerja -0,719 0,475 

Kepuasan Kerja -0,157 0,876 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Pada tabel 8 uji heteroskedastisitas dilakukan pada software SPSS 26 dengan 

menggunakan metode uji Glejser yang menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel motivasi 

kerja sebesar 0,475 dan variabel kepuasan kerja sebesar 0,876 yang berarti nilai signifikansi 

lebih besar dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 

gejala heteroskedastisitas dalam model regresi. 

 

R-Square 

Tabel 9. Hasil R-Square 

Variabel R-square R-square Adjusted 

Kepuasan Kerja 0,561 0,553 

Kinerja Karyawan 0,334 0,307 

Sumber: Data diolah, 2025 

Tabel 9 menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki nilai R-square sebesar 0,561, 

yang berarti 56,1% variasi kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh motivasi kerja dan tergolong 

dalam kategori sedang (berada dekat pada nilai 0,50), dan sisanya (43,9%) dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar model. Kemudian kinerja karyawan memiliki nilai R-square sebesar 0,334, 

yang berarti 33,4% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh motivasi kerja dan kepuasan 

kerja dan tergolong dalam kategori lemah (berada dekat pada nilai 0,25), sisanya (66,6%) 

dijelaskan oleh faktor lain di luar model. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun model 

memiliki kemampuan prediktif yang cukup baik terhadap kepuasan kerja, namun pengaruh 

terhadap kinerja karyawan masih relatif terbatas. Sehingga terdapat variabel-variabel lain yang 

relevan dan dapat meningkatkan nilai prediktif model secara keseluruhan. 
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F-Square 

Tabel 10. Hasil F-Square 

Variabel 
Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Motivasi 

Kerja 

Kepuasan Kerja  0,025  

Kinerja Karyawan    

Motivasi Kerja 1,280 0,114  

Sumber: Data diolah, 2025 

Tabel 10 menunjukkan bahwa motivasi kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai F-

square sebesar 1,280 (> 0,35) yang menjelaskan pengaruh yang sangat besar). Artinya, 

motivasi kerja memberikan kontribusi yang sangat kuat terhadap peningkatan kepuasan kerja. 

Kemudian motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-square sebesar 0,114 (< 

0,15 dan > 0,02) yang menjelaskan pengaruh yang kecil, ini menunjukkan bahwa motivasi 

kerja memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, namun tidak terlalu kuat. Dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-square sebesar 0,025 (> 0,02) yang 

menjelaskan pengaruh yang kecil), ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

langsung terhadap kinerja karyawan, namun tidak terlalu kuat. Berdasarkan analisis, hal ini 

menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki pengaruh terbesar dalam menjelaskan 

kepuasan kerja, dan secara moderat memengaruhi kinerja karyawan. Sementara itu, motivasi 

kerja dan kepuasan kerja berkontribusi kecil namun tetap positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Analisis Jalur (Path Analysis)  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Bootstrapping Graphical Output 
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Direct Effects 

Tabel 11.  Hasil Direct Effects 

Koefisien Jalur 
Sample 

Mean (M) 
T-Statistic P-Values Keterangan 

Kepuasan Kerja → 

Kinerja Karyawan 
0,182 0,840 0,201 

Tidak 

Terbukti 

Motivasi Kerja → 

Kepuasan Kerja 
0,751 12,209 0,000 Terbukti 

Motivasi Kerja → 

Kinerja Karyawan 
0,417 2,015 0,022 Terbukti 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

a. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

yang dapat dilihat dari nilai T-statistic sebesar 0,840 (< 1,96) dan P value 0,201 (> 0,05), 

walaupun koefisien jalur yang dilihat dari sample mean bernilai positif sebesar 0,182,. Hal ini 

menunjukkan bahwa meskipun arah hubungan positif, namun tidak cukup kuat secara statistik 

untuk menyatakan bahwa peningkatan kepuasan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan 

secara langsung. 

 

b. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

dengan nilai koefisien jalur (sample mean) sebesar 0,751, T-statistic sebesar 12,209 (> 1,96) 

dan P-value sebesar 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki 

peranan yang penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam organisasi. 

 

c. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai koefisien jalur (sample mean) sebesar 0,417, T-statistic sebesar 2,015 (> 1,96) dan 

P-value sebesar 0,022 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki peranan 

yang penting dalam meningkatkan kinerja karyawan dalam organisasi. 
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Indirect Effects 

Tabel 12. Indirect Effects 

Koefisien Jalur 
Sample 

Mean (M) 
T-Statistic P-Values Keterangan 

Motivasi Kerja → 

Kepuasan Kerja → 

Kinerja Karyawan 

0,137 0,852 0,197 
Tidak 

Terbukti 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Tabel 12 menunjukkan bahwa berdasarkan hasil pengujian specific indirect effects, 

diketahui bahwa pengaruh tidak langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja memiliki nilai koefisien jalur (sample mean) sebesar 0,137 dengan nilai 

T-statistic sebesar 0,852 (< 1,96) dan nilai P-value sebesar 0,197 (> 0,05). Hal ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja tidak secara signifikan memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. Dengan kata lain, kepuasan kerja tidak berperan dalam memediasi pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dalam hasil pengujian ini. 

 

Total Effects 

Tabel 13. Hasil Total Effects 

Koefisien Jalur 
Sample 

Mean (M) 
T-Statistic P-Values Keterangan 

Kepuasan Kerja → 

Kinerja Karyawan 
0,182 0,840 0,201 

Tidak 

Signifikan 

Motivasi Kerja → 

Kepuasan Kerja 
0,751 12,209 0,000 Signifikan 

Motivasi Kerja → 

Kinerja Karyawan 
0,554 4,038 0,000 

Signifikan 

(Total) 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Tabel 13 menunjukkan bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai 

total effects yang dilihat dari koefisien jalur (sample mean) sebesar 0,182, T-statistic sebesar 

0,840 (< 1,96), P-value sebesar 0,201 (> 0,05), ini berarti secara keseluruhan, kepuasan kerja 

belum berkontribusi signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja memiliki nilai total effects yang dilihat dari koefisien jalur (sample mean) 

sebesar 0,751, T-statistic sebesar 12,209 (> 1,96), P-value sebesar 0,000 (< 0,05), ini berarti 
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motivasi kerja secara langsung memberikan pengaruh yang kuat dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai total effects yang 

dilihat dari koefisien jalur (sample mean) sebesar 0,554, T-statistic sebesar 4,038 (> 1,96), P-

value sebesar 0,000 (< 0,05), ini berarti bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh total yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 

kepuasan kerja. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang dilakukan pada software SmartPLS 4 dilihat 

dari hasil Direct Effects (Pengaruh Langsung), motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap 

kepuasan kerja dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,751, T-statistic 12,209, dan P-value 0,000. 

Karena T-statistic > 1,96 dan P-value < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

semakin tinggi motivasi kerja individu, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang 

dirasakan. Teori dua faktor yang dikemukakan oleh Frederick Herzberg, yang membedakan 

antara faktor motivator seperti prestasi, pencapaian, pengakuan, pengembangan karir, dan 

tanggung jawab memiliki peran utama dalam menciptakan kepuasan kerja, di mana motivasi 

kerja yang kuat terutama bersumber dari faktor motivator membuat karyawan merasa lebih 

dihargai dan memiliki makna dalam pekerjaannya yang berarti dengan adanya motivasi 

tersebut, karyawan cenderung merasakan kepuasan dalam bekerja (Herzberg, 1959). 

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang dilakukan pada software SmartPLS 4 dilihat 

dari hasil Direct Effects (Pengaruh Langsung), motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,417, T-statistic 2,015, dan P-value 

0,022. Karena T-statistic > 1,96 dan P-value < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan 

bahwa semakin tinggi motivasi kerja individu, maka akan memiliki kecenderungan untuk 

menunjukkan kinerja yang lebih baik. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Artana & Mujiati (2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, di mana semakin tinggi motivasi yang didapatkan oleh karyawan, 

maka akan semakin meningkat kinerjanya. Hasil ini didukung oleh penelitian Halman et al. 

(2021) yang mendapatkan hasil bahwa motivasi kerja berpengaruh  positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, di mana seorang karyawan yang memiliki tingkat motivasi kerja 

yang tinggi akan secara sadar mengambil tanggung jawab atas tugas-tugas yang diberikan oleh 
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perusahaan, motivasi tersebut mendorong karyawan untuk terus mengembangkan kemampuan 

dan keterampilan yang dimilikinya, baik melalui upaya pembelajaran mandiri maupun melalui 

pelatihan yang disediakan perusahaan. Dengan demikian, motivasi kerja tidak hanya berfungsi 

sebagai dorongan internal, tetapi juga menjadi faktor pendorong utama dalam meningkatkan 

kualitas dan kuantitas kinerja karyawan. Hasil yang serupa juga ditemukan oleh Niati et al. 

(2022) yang menyatakan bahwa motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memperoleh hasil 

yang positif dan signifikan yang menunjukkan bahwa jika motivasi kerja ditingkatkan, maka 

dapat meningkatkan kinerja karyawan pula. Hasil dari penelitian Iis & Yanita (2021) dan 

Norawati et al. (2021) juga mendukung penelitian ini yang menyatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang berarti semakin baik 

motivasi kerja karyawan, maka akan semakin baik juga kinerja yang dihasilkan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang dilakukan pada software SmartPLS 4 dilihat 

dari hasil Direct Effects (Pengaruh Langsung), kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,182, T-statistic 0,840, dan P-value 

0,201. Karena T-statistic < 1,96 dan P-value > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa meskipun memiliki arah hubungan yang positif, dalam penelitian 

kepuasan kerja belum cukup kuat untuk meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. 

Secara teoritis, hal ini dapat dijelaskan melalui Teori Dua Faktor dari Herzberg (1959) yang 

menyatakan bahwa faktor hygiene, seperti gaji, kondisi kerja, hubungan antar rekan kerja, dan 

pengawasan, hanya mencegah ketidakpuasan tetapi tidak secara langsung meningkatkan 

kinerja. Sebaliknya, peningkatan kinerja lebih bergantung pada faktor motivator seperti 

pencapaian, tanggung jawab, dan pengakuan. Robbins & Judge (2013) menyatakan bahwa 

terdapat hubungan di antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan, namun kepuasan kerja bukan 

satu-satunya penentu untuk kinerja karyawan, sehingga masih dipengaruhi oleh faktor-faktor 

lain yang belum diteliti oleh penulis. Hal ini sejalan dengan Kasmir (2019) yang menegaskan 

bahwa kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh kepuasan kerja saja, tetapi terdapat 

faktor lain seperti: kemampuan, pengetahuan, perancangan pekerjaan, kepribadian, motivasi 

kerja yang telah terbukti dalam penelitian ini, kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan 

kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja. 
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Peran Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang dilakukan pada software SmartPLS 4 dilihat 

dari hasil Indirect Effects (Pengaruh Tidak Langsung), kepuasan kerja tidak berpengaruh 

langsung antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 

0,137, T-statistic 0,852, dan P-value 0,197. Karena T-statistic < 1,96 dan P-value > 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berperan dalam memediasi pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis mengenai peran mediasi kepuasan 

kerja ditolak. Temuan ini mengindikasikan bahwa motivasi yang baik memang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, namun tidak secara otomatis meningkatkan kinerja karyawan 

melalui kepuasan tersebut sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan 

yang diperoleh oleh Ramadhan et al. (2024), yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak 

berperan dalam memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, yang 

disimpulkan bahwa kinerja yang baik atau kurang tidak semata-mata dipengaruhi oleh motivasi 

maupun kepuasan kerja, melainkan memungkinkan terdapat faktor lainnya yang lebih 

dominan, selain itu dalam hasil tersebut motivasi kerja lebih berperan dalam meningkatkan 

kepuasan kerja dibandingkan secara langsung maupun tidak langsung yang memengaruhi 

kinerja karyawan. 

 

4. SIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh melalui pengujian statistik dan pembahasan 

yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di The 

Lerina Hotel Nusa Dua Bali. Artinya, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki 

karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. 

b. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di The Lerina 

Hotel Nusa Dua Bali. Artinya, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka 

semakin meningkat pula kinerja yang ditunjukkan. 

c. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di The 

Lerina Hotel Nusa Dua Bali. Meskipun memiliki arah hubungan yang positif, namun tidak 

cukup kuat secara statistik untuk menyatakan bahwa peningkatan kepuasan kerja akan 

meningkatkan kinerja karyawan secara langsung. 
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d. Kepuasan kerja tidak berperan dalam memediasi motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

di The Lerina Hotel Nusa Dua Bali. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun terdapat 

kecenderungan arah positif, kepuasan kerja tidak cukup kuat secara empiris untuk 

menjembatani pengaruh motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
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