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Analisis Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Pegawai di PT Sang Hyang Seri (Persero) Regional III Malang

Basthoumi Muslih
Program Pascasarjana Magister Manajemen FEBUniversitas Brawijaya

Abstract: The purpose of this study is: (1) To determine and analyze the effect of intrinsic and extrinsic
motivation on job satisfaction of employees, (2) To determine and analyze the effect of intrinsic and extrinsic
motivation on employee performance, (3) To determine and analyze the effect of job satisfaction on em-
ployee performance, (4) To determine and analyze the effect of intrinsic and extrinsic motivation on em-
ployee performance through employee job satisfaction. This type of research is explanatory research while
collecting primary data through distribution of questionnaires to all employees in PT Sang Hyang Seri KR
III Malang as many as 40 employees. Sampling technique used is census method. In this case there are two
independent variables are analyzed, namely: intrinsic motivation and extrinsic motivation, as well as an
intervening variable that is job satisfaction; while the dependent variable is the performance of the employ-
ees. The collected data then analyzed by using analysis of PLS (Partial Least Square). The results obtained
are (1) Intrinsic and extrinsic motivation has significant effect on job satisfaction, (2) Intrinsic motivation
significant direct effect on employee performance, (3) Extrinsic Motivation brings significant effect on the
performance of employees, (4) Job satisfaction has a significant effect on employee performance, (5) intrin-
sic Motivation causes significant indirect effect on employee performance through job satisfaction, (6)
extrinsic Motivation provides significant indirect effect on employee performance through job satisfaction.

Keywords: intrinsic motivation, extrinsic motivation, job satisfaction, performance employees, partial least
square

Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah; (1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kerja pegawai, (2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai, (3) Untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, (4) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi
intrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pegawai. Jenis penelitian ini
explanatory research sedangkan pengumpulan data primer dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada
seluruh pegawai yang ada di PT Sang Hyang Seri KR III Malang sebanyak 40 pegawai. Teknik Pengambilan
Sampel yang digunakan adalah dengan metode sensus. Dalam hal ini terdapat dua variabel independen yang
dianalisis, yaitu: motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik, serta satu variabel intervening yaitu kepuasan
kerja. Sementara variabel dependennya adalah kinerja karyawan. Data yang telah terkumpul selanjutnya
dianalisis dengan menggunakan analisis PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian yang didapatkan adalah
(1) Motivasi intrinsik dan ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, (2) Motivasi intrinsik
secara langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, (3) Motivasi ekstrinsik berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, (4) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, (5)
Motivasi intrinsik berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
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kerja, (6) Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja.

Kata Kunci: motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, kepuasan kerja, kinerja pegawai, partial least square

Manusia merupakan salah satu sumberdaya perusa-
haan atau organisasi yang mempunyai nilai prakarsa
dan mempunyai peran serta dalam penggunaan
sumberdaya yang lain yang ada di dalam organisasi.
Sistem pengelolaan sumberdaya manusia yang tepat
merupakan kunci keberhasilan organisasi untuk men-
capai tujuannya. Perusahaan atau organisasi dalam
menjalankan usahanya perlu didukung oleh sumber
daya manusia yaitu pegawai-pegawai atau karyawan-
karyawan sebagai faktor penting dalam menentukan
berhasil tidaknya suatu organisasi sehingga pelaksa-
naan kerja pegawai sangat mempengaruhi tujuan
organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu agar
tujuan dan sasaran organisasi dapat dicapai, perlu
adanya perhatian yang lebih dari organisasi terhadap
kesejahteraan pegawai-pegawainya.

Pada dasarnya, sasaran organisasi dapat tercapai
bila memperhatikan adanya motivasi yang ada pada
pegawai-pegawainya, apapun yang dilakukan pega-
wai bila termotivasi akan mendorong usahanya lebih
giat dan cenderung meningkatkan produktivitas kerja
yang ada dalam perusahaan/organisasi.

Motivasi terdiri dari 2 unsur, yaitu unsur luar dan
unsur dalam. Unsur dalam adalah perubahan yang
terjadi pada diri seseorang, misalnya kemauan, dan
kemampuan yang dimiliki seseorang didalam melaku-
kan tugas. Unsur luar adalah lingkungan dimana dia
melakukan aktivitasnya. Motivasi bermanfaat bagi
organisasi, karena motivasi itu berfungsi sebagai peng-
gerak, pengarah, dan pendorong terjadinya perbuatan.
Dengan demikian, motivasi dan lingkungan kerja dapat
diartikan sebagai keadaan di mana usaha dan kemauan
keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil
tertentu. Jadi, motivasi dan lingkungan kerja memper-
soalkan bagaimana caranya mendorong kinerja ba-
wahan agar mau bekerja keras dengan memberikan
semua kemampuannya untuk mewujudkan tujuan
organisasi (Hasibuan, 1999).

Implikasi penelitian Herzberg manajemen dan
praktik SDM adalah orang mungkin tidak termotivasi
untuk bekerja lebih keras walaupun manajer mem-
pertimbangkan dan menyampaikan faktor-faktor

higiene dengan hati-hati untuk menghindari ketidak-
puasan pegawai. Herzberg menyatakan bahwa faktor
mutivasional yang mendorong berprestasi yang
sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dalam diri
seseorang, sehingga membuat pegawai mencurahkan
lebih banyak usaha, dengan demikian meningkatkan
kinerja pegawai.

Secara garis besar dapat disimpulkan bahwa
motivasi mempunyai peran sangat penting artinya bagi
pegawai atau para pemimpin, karena dengan motivasi
yang tinggi, maka pekerjaan (tugas) dilakukan dengan
bersemangat dan bergairah, sehingga akan dicapai
hasil yang optimal (kinerja tinggi) yang tentunya akan
mendukung tercapainya tujuan yang diinginkan dengan
efisien dan efektif. Motivasi berkaitan dengan kepuas-
an dan kinerja, di mana kepuasan dan kinerja hanya
dapat ditingkatkan dengan motivasi yang tinggi, ke-
mauan dan kemampuan dalam melakukan tugas yang
didukung dengan lingkungan kerja yang nyaman.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Herzberg
pada tahun 1959 ialah bahwa para pekerja merasa
puas dengan pekerjaannya, kepuasaan itu didasarkan
pada faktor-faktor yang sifatnya internal seperti ke-
berhasilan mencapai sesuatu, pengakuan yang diper-
oleh, sifat pekerjaan yang dilakukan, rasa tanggung
jawab, kemajuan dalam karir dan pertumbuhan
profesional dan intelektual, yang dialami oleh sese-
orang. Sebaliknya apabila para pekerja merasa tidak
puas dengan pekerjaannya, ketidakpuasan pada
umumnya dikaitkan dengan faktor-faktor yang
sifatnya eksternal, artinya bersumber dari luar diri
pekerja yang bersangkutan seperti kebijaksanaan
organisasi, pelaksanaan kebijaksanaan yang telah
ditetapkan, supervisi oleh para manajer, hubungan
interpersonal dan kondisi kerja.

Menurut teori Herzberg’s dual-faktor theory
of job satisfaction and motivation satisfier berhu-
bungan dengan sifat pekerjaan itu sendiri. Faktor-
faktor dari satisfier disebut juga dengan faktor intrin-
sik. Sedangkan faktor dissatisfier, terkait dengan
hubungan individual terhadap konteks atau lingkungan
dimana mereka bekerja, yang terpenting adalah
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company policy and administration, yang menye-
babkan inefektif dan inefisiensi dalam organisasi,
urutan kedua adalah ketidakmampuan teknis dari
supervisi-supervisi yang tidak mempunyai pengeta-
huan memadai tentang pekerjaannya, kemudian
salary, lack of recognition and achievement juga
dapat memunculkan ketidakpuasan. Herzberg ber-
pendapat bahwa apabila para manajer ingin memberi-
kan motivasi pada bawahannya, yang perlu ditekan-
kan adalah faktor-faktor yang menimbulkan rasa puas,
yaitu dengan mengutamakan faktor-faktor motivasio-
nal yang bersifat internal (Noermijati, 2010).

Noermijati (2010) juga menyatakan bahwa ke-
puasan kerja karyawan menjadi perhatian utama para
manajer, akademisi/peneliti dan juga masyarakat
umum, karena alasan seseorang masuk menjadi ang-
gota organisasi atau bekerja pada suatu perusahaan
diantaranya adalah untuk memperoleh kepuasan kerja.
Sedangkan kepuasan kerja yang rendah mengakibat-
kan produktivitas karyawan juga rendah. Para peneliti
lain juga menyatakan hal ini, diantaranya Likert (1961);
Herzberg (1957); Yousef (2002), yang melihat hubung-
an antara faktor motivator/intrinsik dengan kepuasan
kerja dan faktor hygiene/ekstrinsik dengan ketidak-
puasan kerja. Dan mengilustrasikan kepuasan kerja
sebagai keadaan emosi yang menyenangkan atau
posif yang dihasilkan dari penilaian atas pekerjaan
atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja
merupakan hasil dari persepsi karyawan tentang
sejauh mana pekerjaan mereka dapat memberikan
keadaan emosi seperti itu. Maka sangat penting bagi
pengelola organisasi untuk memperhatikan kepuasaan
kerja karyawan agar tercapai efisiensi dan efektifitas
organisasi melalui karyawan yang puas dan berkinerja
tinggi (Noermijati, 2010). Cara yang bisa ditempuh
adalah dengan meningkatkan produktivitas perusa-
haan dan peningkatan produktivitas perusahaan ini
harus didahului dengan peningkatan kinerja sumber
daya manusia atau SDM.

Pada dasarnya kinerja seorang karyawan meru-
pakan hal yang bersifat individual karena setiap kar-
yawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-
beda dalam mengerjakan tugas pekerjaannya. Kinerja
seseorang bergantung pada kombinasi dari kemam-
puan, usaha dan kesempatan yang diperoleh. Menurut
Handoko (1995) kinerja adalah ukuran terakhir
keberhasilan seorang karyawan dalam melaksanakan

pekerjaannya. Dari pendapat tersebut dapat disim-
pulkan bahwa kinerja adalah kemampuan karyawan
dalam mencapai kerja yang dapat dipertanggung-
jawabkan. Kinerja sangat penting untuk mencapai
tujuan dan akan mendorong sesorang untuk lebih baik
lagi dalam pencapaian tujuan.

Di antara beberapa faktor yang dapat mempe-
ngaruhi kinerja pegawai adalah dengan menciptakan
lingkungan kerja yang baik dan dengan pemberian
motivasi yang tepat. Lingkungan kerja yang dimaksud,
seperti tersedianya perlengkapan dan fasilitas yang
memadai, suasana kerja yang menyenangkan akan
dapat memberikan kinerja yang efektif dan efisien
dalam penyelesaian pekerjaannya.

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang
dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya
sesuai dengan kriteria yang ditentukan. Indikator
menurut (Robbins, 2008) yang digunakan adalah:
Kuantitas kerja, Kualitas kerja, Ketepatan Waktu.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengembang-
kan teori dua-faktor Herzberg, faktor intrinsik/moti-
vator dan ekstrinsik/hygiene. Ditelitinya faktor moti-
vator, tidak hanya tergantung dari pemenuhan kebu-
tuhan atau kondisi internal. Motivator akan mendorong
terciptanya kepuasan kerja, tetapi tidak terkait lang-
sung dengan ketidakpuasan. Sedangkan faktor
hygiene adalah rangkaian kondisi yang berhubungan
dengan lingkungan tempat pegawai yang bersang-
kutan melaksanakan pekerjaannya (job context) atau
faktor-faktor ekstrinsik. Hal yang memotivasi sema-
ngat kerja seseorang adalah untuk memenuhi kebu-
tuhan serta kepuasan baik materiil maupun non
materiil yang diperolehnya sebagai imbalan atau balas
jasa dari jasa yang diberikannya kepada organisasi
atau instansi. Bila kompensasi materiil dan non materiil
yang diterimanya semakin memuaskan, maka sema-
ngat bekerja seseorang, komitmen, dan prestasi kerja
pegawai semakin meningkat.

Mengacu pada penelitian yang pernah ada, pene-
litian ini menghubungkan pengaruh-pengaruh yang
ada dalam motivasi, kepuasan dan kinerja pegawai.
Seperti penelitian yang dilakukan oleh Widyastuti
(2004) dengan judul ”Analisis Pengaruh Iklim
Organisasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai
Melalui Variabel Intervening Kepuasan Kerja”
diperoleh bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
terhadap motivasi pegawai, iklim organisasi juga
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berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan
kinerja pegawai. Di sisi lain ditunjukkan pula bahwa
motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
dan kinerja pegawai. Demikian pula diperoleh bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Oleh sebab itu, penelitian ini dapat menam-
bah hubungan kausalitas antar variabel yang ada.

Walaupun selama ini diketahui bahwa kepuasan
kerja berdampak signifikan terhadap kinerja pegawai
seperti penelitian yang di lakukan Octaviana (2011),
namun peneliti juga menemukan adanya hubungan
yang tidak signifikan dalam penelitian yang dilakukan
Brayfield dan Crocket (dalam Clifford dan Gerasimos,
1997) terdahulu  yang  menunjukkan  lemahnya
hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karya-
wan. Hal ini menjadi gap research penelitian ini, dan
ingin membuktikan di lapangan perbedaan yang ada.

TUJUAN PENELITIAN
Pertama, untuk mengetahui dan menganalisis

pengaruh motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik
terhadap kepuasan kerja pegawai. Kedua, untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi
intrinsik dan motivasi ekstrinsk terhadap kinerja
pegawai. Ketiga, untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.
Keempat, untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
pegawai.

HIPOTESIS PENELITIAN
Variabel penelitian ini terdiri dari variabel inde-

penden (motivasi instrinsik dan ekstrinsik), variabel
intervening (kepuasan kerja) dan variabel terikat
(kinerja karyawan). Pengukuran akan dilakukan
terhadap indikator-indikator dari setiap variabel.
Masing-masing indikator akan dijabarkan dalam
beberapa item. Variabel motivasi instrinsik akan diukur
dengan indikator prestasi, penghargaan, tanggung
jawab, promosi, dan kesesuaian pekerjaan. Variabel
motivasi ekstrinsik akan diukur dengan indikator gaji,
status, jaminan sosial, supervisi, kebijakan perusahaan.
Variabel kepuasan kerja akan diukur dengan indikator
bangga terhadap pekerjaan, prestasi tinggi, peluang
baik, menyukai pekerjaan, dan puas terhadap peker-
jaan seluruhnya. Sedangkan variabel kinerja pegawai
akan di ukur dengan indentifikasi dengan kualitas
kerja, kuantitas kerja, dan ketepatan waktu.

Berangkat dari hasil-hasil penelitian yang dilaku-
kan penelitian sebelumnya, yang menghasilkan
temuan-temuan yang variatif. Berdasarkan latar
belakang, analisis teori dan hasil penelitian terdahulu
serta model konseptual penelitian yang dikemukakan
di atas, maka dapat dicarikan solusi dari permasalahan
penelitian. Yang pertama adalah masalah motivasi
intrinsik yang merupakan teori dua faktor dari
herzberg. Apakah hasil dari penelitian ini akan mem-
pengaruhi kepuasan dan kinerja pegawai PT Sang
Hyang Seri (Persero) KR III Malang atau tidak. Dengan
seringnya para pegawai/karyawan termotivasi untuk
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melakukan pekerjaannya dengan baik, akan mening-
katkan kualitas dan kepuasan kerja yang diinginkan,
karena kuat lemahnya dorongan atau motivasi kerja
seseorang akan menentukan besar kecilnya kepuasan
kerja (As’ad, 1996). Herzberg berpendapat bahwa
apabila para manajer ingin memberikan motivasi pada
bawahannya, yang perlu ditekankan adalah faktor-
faktor yang menimbulkan rasa puas, yaitu dengan
mengutamakan faktor-faktor motivasional yang
bersifat internal (Noermijati, 2010). Juga seperti yang
ditemukan oleh Octaviana (2011), Purnomowati
(2006), Brahmasari dan suprayetno (2008) bahwa
motivasi sangat mempengaruhi kepuasan kerja dan
Noermijati (2008) yang mengemukakan bahwa faktor
intrinsik/motivator mempengaruhi kepuasan manajer
operasional.

Berdasarkan kajian teori dan hasil penelitian
terdahulu sebagaimana dibahas dalam bab-bab
terdahulu, maka disusun hipotesis penelitian pertama
yaitu:
H1 : Motivasi instrinsik berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja.
Hipotesis kedua menganalisa mengenai teori dua

faktor herzberg yang kedua yaitu motivasi ekstrinsik.
Apakah akan mempengaruhi kepuasan dan kinerja
pegawai atau tidak. Pemberian motivasi yang cocok
oleh pimpinan untuk para pegawai cenderung akan
menimbulkan kepuasan pada diri pegawai, sehingga
terciptalah keikhlasan pegawai dalam bekerja. Kare-
na, hubungan seseorang dengan pekerjaannya sangat
mendasar dan karena itu sikap seseorang terhadap
pekerjaannya itu sangat mungkin menentukan kepuas-
an atau ketidakpuasan dalam pekerjaan (Herzberg,
1959). Seperti halnya yang ditemukan oleh Brahmasari
dan Suprayetno (2008), Purnomowati (2006), Octaviana
(2011), dan Noermijati (2008) yang menyatakan bah-
wa motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap kepuas-
an kerja pegawai.
H2 : Motivasi Ekstrinsik berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja.
Sedangkan hipotesis ketiga akan menganalisis

pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai.
Motivasi karyawan merupakan hal yang sangat pen-
ting bagi kehidupan suatu organisasi terutama pening-
katan kinerja secara optimal (Slocum dalam Sujak,
1990). Sejalan dengan yang diitemukan oleh Mahesa
(2010), Purnomowati (2006), Widyastuti (2004),

Octaviana (2011), Nugraheni (2003), dan Noermijati
(2008) bahwa motivasi intrinsik mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai.
H3 : Motivasi instrinsik berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai.
Hipotesis keempat akan menganalisis pengaruh

motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai. Motivasi
karyawan merupakan hal yang sangat penting bagi
kehidupan suatu organisasi terutama peningkatan
kinerja secara optimal (Slocum dalam Sujak, 1990).
Sejalan dengan yang ditemukan oleh Mahesa (2010),
Purnomowati (2006), Widyastuti (2004), Octaviana
(2011), dan Nugraheni (2003) bahwa motivasi
ekstrinsik mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai, namun hasil dari Noermijati
(2008) menghasilkan bahwa faktor hygiene tidak
berpengaruh langsung terhadap kinerja manajer ope-
rasional. Hal ini merupakan variasi dari hasil penelitian
terdahulu yang memicu pertanyaan dan akan diteliti
dalam penelitian kali ini.
H4 : Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai.
Selanjutnya hipotesis kelima akan menganalisis

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
PT Sang Hyang Seri (Persero) KR III Malang.
Karena, kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi
karyawan tentang sejauh mana pekerjaan mereka
dapat memberikan keadaan emosi seperti itu. Maka
sangat penting bagi pengelola organisasi untuk mem-
perhatikan kepuasaan kerja karyawan agar tercapai
efisiensi dan efektifitas organisasi melalui karyawan
yang puas dan berkinerja tinggi (Noermijati, 2010).
Pada penelitian terdahulu juga telah dikemukakan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai, seperti yang
ditemukan oleh Noermijati (2008), Mahesa (2010),
Brahmasari dan Suprayetno (2008), dan Octaviana (2011).
H5 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terha-

dap kinerja pegawai.
Pada hipotesis keenam akan diteliti mengenai

pengaruh tidak langsung antara motivasi instrinsik
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja,
sebagaimana yang telah ditemukan oleh Octaviana
(2011), Widyastuti (2004), dan Noermijati (2008) yang
mengemukakan bahwa motivasi mempunyai
pengaruh tidak langsung yang signifikan terhadap
kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.
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H6 : Motivasi intrinsik berpengaruh signifikan se-
cara tidak langsung terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja.

Pada hipotesis yang terakhir yaitu yang ketujuh
akan diteliti mengenai pengaruh tidak langsung antara
motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai melalui
kepuasan kerja. Penelitian terdahulu telah banyak
menemukan bahwa faktor motivasi ekstrinsik ini
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja, seperti yang
didapatkan oleh Octaviana (2011), Widyastuti (2004),
dan Noermijati (2008).
H7 : Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan

secara tidak langsung terhadap kinerja pega-
wai melalui kepuasan kerja.

METODE PENELITIAN
Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah semua
pegawai yang ada dalam perusahaan PT. Sang Hyang
Seri (persero) kantor regional III Malang yang
berjumlah keseluruhan 40 orang, terdiri dari 31 orang
laki-laki dan 9 orang perempuan dari seluruh bagian
di dalam instansi.

Instrumen
Teori motivasi Herzberg (dalam Gibson, Ivancevich,

Donnelly, 1996) menggunakan 10 item kuisioner
dalam masing-masing indikator (1) Motivator
(intrinsik) (Prestasi, Pengakuan, Pekerja itu sendiri,
Tanggung jawab, Kemajuan), (2) Faktor-faktor Higie-
ne (ekstrinsik) (Status, Administrasi atau kebijakan
perusahaan, Pengawasan, Gaji, Kondisi kerja). Dihi-
tung menggunakan 5 skala likert. Seluruh indikator
dan item yang ada sudah diuji validitasnya dan
reliabilitasnya.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini diukur meng-
gunakan kepuasan kerja secara menyeluruh (overall
job satisfaction) yang dimodifikasi dari penelitian
yang dikembangkan oleh Low, et al. (2001) yang
menggunakan 28 item kerja secara keseluruhan, dan
1 item kepuasan kerja (satisfaction with job in
general) dari Friday and Friday (2002), dan dikem-
bangkan dari beberapa peneliti terdahulu oleh Noermijati
(2008). Yang pada intinya kepuasan kerja diukur
menggunakan overall job satisfaction dengan 5 item

kuesioner sebagai berikut: (1) Merasa bangga terha-
dap pekerjaan, (2) Jika ada peluang yang baik, tidak
ingin meninggalkan pekerjaan yang sekarang, (3) Jika
mempunyai prestasi yang tinggi, tidak ada keinginan
akan berpindah pekerjaan, (4) Menilai, menyukai
pekerjaan yang dilakukan sekarang, (5) Perasaan
kepuasaan secara keseluruhan terhadap pekerjaannya
sekarang. Dihitung menggunakan 5 skala likert. Selu-
ruh indikator yang ada sudah diuji validitasnya dan
reliabilitasnya.

Indikator kinerja menurut (Robbins, 2008) yang
digunakan adalah: Kuantitas kerja, Kualitas kerja,
Ketepatan Waktu. Dan dihitung menggunakan 5 skala
likert. Seluruh indikator yang ada sudah diuji validitas-
nya dan reliabilitasnya.

Prosedur Penelitian
Seluruh kuisioner disebar kepada seluruh pega-

wai di dalam instansi dan ditunggu untuk jawaban
mereka selama 2 hari kemudian dilanjutkan untuk
dihitung menggunakan analisis PLS (Partial Least
Square).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Pemodelan Persamaan Struktural Pendekatan
PLS

Model konseptual yang ada dapat dibagi ke dalam
dua buah model berdasarkan variabel endogennya,
yakni:
• Model 1, yakni model yang menggambarkan

pengaruh langsung antara Motivasi Intrinsik (X1)
dan Motivasi Ekstrinsik (X2) terhadap Kepuasan
Kerja (Y).

• Model 2, yakni model yang menggambarkan
pengaruh langsung Motivasi Intrinsik (X1),
Motivasi Ekstrinsik (X2), dan Kepuasan Kerja
(Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Pengujian Asumsi Linieritas
Dalam PLS, terdapat satu asumsi yang harus

dipenuhi sebelum model diinterpretasikan yaitu asumsi
linieritas. Asumsi ini menguji apakah hubungan antar
variabel dalam penelitian ini bersifat linier. Jika asumsi
linieritas terpenuhi, maka model PLS dapat digunakan,
sebaliknya jika asumsi tidak terpenuhi atau model tidak
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dalam bentuk linier, maka model PLS tidak dapat
digunakan. Asumsi linieritas dikatakan terpenuhi jika
nilai signifikansi model linier kurang dari 0,05 atau
model linier signifikan. Sebaliknya, jika nilai signifi-
kansi lebih dari 0,05, maka asumsi linieritas tidak
terpenuhi. Tabel berikut menyajikan hasil pengujian
asumsi linieritas dalam PLS dengan menggunakan
bantuan software SPSS.

Hasil Pengujian Model Struktural (Inner
Model)

Pengujian inner model (structural model) pada
intinya menguji hipotesis dalam penelitian. Pengujian
hipotesis dilakukan dengan uji t (t-statistik) pada
masing-masing jalur pengaruh langsung secara parsial.

Dari Tabel pengujian asumsi linieritas di atas
dapat dijelaskan bahwa seluruh nilai signifikansi untuk
model linier lebih kecil dari 0,05. Sehingga, dapat
dikatakan bahwa asumsi linieritas model struktural
sudah terpenuhi.

Pengujian Goodness of Fit Model Struktural
(Inner Model)

Pengujian Goodness of Fit model struktural pada
inner model menggunakan nilai predictive-relevance
(Q2). Berikut hasil penghitungan predictive-relevance
(Q2) model struktural adalah sebagai berikut:

Tabel 2. R2 dan Q2 Model Struktural

Model Struktural R2 Q2 
Model 1 0,505 0,702 
Model 2 0,397 

Hasil perhitungan memperlihatkan nilai predictive-
relevance (Q2) sebesar 0,702 atau 70,2%. Nilai
predictive relevance sebesar 70,2% mengindikasikan
bahwa keragaman data yang dapat dijelaskan oleh
model tersebut adalah sebesar 70,2% atau dengan
kata lain informasi yang terkandung dalam data 70,2%
dapat dijelaskan oleh model tersebut. Sedangkan sisa-
nya 29,8% dijelaskan oleh variabel lain (yang belum
terkandung dalam model) dan error.

Hasil pengujian hipotesis jalur-jalur dapat dilihat
pada gambar diagram jalur sebagaimana Gambar 2.

Dari gambar 2 dan Tabel 2 terlihat bahwa dari
lima hubungan langsung yang terbagi dalam dua model
antara variabel eksogen dengan variabel endogen,
terdapat empat jalur yang signifikan pada tingkat
kesalahan 5%. Pada Model 1, jalur pengaruh antara
Motivasi Intrinsik (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z),
Variabel Motivasi Intrinsik (X1) memberikan penga-
ruh yang positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Semakin baik motivasi intrinsik (prestasi,
penghargaan, tanggung jawab, promosi, dan kese-
suaian pekerjaan) dari pegawai, maka akan berdam-
pak pada meningkatnya kepuasan pegawai dalam
bekerja.

Jalur pengaruh antara Motivasi Ekstrinsik (X2)
terhadap terhadap Kepuasan Kerja (Z), Variabel
Motivasi Ekstrinsik (X2) memberikan pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Semakin baik motivasi ekstrinsik dari pegawai, maka
akan berdampak pada meningkatnya kepuasan
pegawai dalam bekerja.

Pada Model 2, jalur pengaruh antara Motivasi
Intrinsik (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y), Variabel
Motivasi Intrinsik (X1) terdapat pengaruh namun tidak
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Semakin
baik motivasi intrinsik dari pegawai, belum tentu akan
berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai.

Tabel 1. Pengujian Asumsi Linieritas Model Struktural

Model Struktural Variabel Eksogen F-hitung Sig. Keterangan 

Model 1 Motivasi Intrinsik (X1) 14,349 0,001 Linier 
Motivasi Ekstr insik (X2) 18,009 0,000 Linier 

Model 2 
Motivasi Intrinsik (X1) 5,860 0,020 Linier 

Motivasi Ekstr insik (X2) 14,010 0,001 Linier 
Kepuasan Kerja (Z) 12,337 0,001 Linier 
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Jalur pengaruh antara Motivasi Ekstrinsik (X2)
terhadap terhadap Kinerja Pegawai (Y), Variabel
Motivasi Ekstrinsik (X2) memberikan pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).
Semakin baik motivasi ekstrinsik (gaji,status,jaminan
sosial, pengawasan, dan kebijakan perusahaan) dari
perusahaan, maka akan berdampak pada meningkatnya
kinerja pegawai.

Jalur pengaruh antara Kepuasan Kerja (Z) terha-
dap terhadap Kinerja Pegawai (Y), Variabel Kepuas-
an Kerja (Z) memberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Semakin
tinggi kepuasan pegawai dalam bekerja, maka akan
berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai.

Pengujian Variabel Kepuasan Kerja (Z) Sebagai
Mediasi Antara Motivasi Intrinsik (X1) dan Motivasi
Ekstrinsik (X2) terhadap Kinerja Pegawai

Dalam pengujian efek mediasi dengan causal
steps, harus diestimasi tiga persamaan regresi berikut:
• Persamaan regresi sederhana antara variabel

independen terhadap mediator
• Persamaan regresi sederhana antara mediator

terhadap dependen
• Persamaan regresi berganda antara independen

dan mediator terhadap dependen.
Berikut hasil pengujian efek mediasi dengan

causal steps ditunjukkan pada Tabel 3.

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kepuas-
an Kerja

Motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Koefisien yang positif mengindikasikan
bahwa motivasi intrinsik memberikan pengaruh yang
positif terhadap kepuasan kerja. Yang berarti semakin
tinggi motivasi intrinsik pegawai, maka kepuasan kerja
pegawai akan semakin tinggi pula. Sebaliknya, sema-
kin rendah motivasi intrinsik pegawai, maka kepuasan
kerja juga akan semakin rendah.

Temuan ini sesuai dengan apa yang dikemukakan
oleh herzberg (1959) bahwa Herzberg berpendapat
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Gambar 2. Diagram Jalur Hasil Pengujian Hipotesis Inner Model

Tabel 3. Hasil Pengujian Efek Mediasi Kepuasan Kerja
(Z) Pada Variabel Motivasi Intrinsik (X1)

Tabel 4. Hasil Pengujian Efek Mediasi Kepuasan Kerja
(Z) Pada Variabel Motivasi Ekstrinsik (X2)

Variabel Eksogen Step Pengaruh Koefisien 
Jalur 

t- 
Statistics 

Motivasi Intrinsik 
(X1) 

Step 1 X1 –> Z 0,564 12,513 
Step 2 Z –> Y 0,564 11,843 

Step 3 
X1 –> Y 0,150 1,764 
Z –> Y 0,479 6,571 

Variabel Eksogen Step Pengaruh Koefisien 
Jalur 

t- 
Statistics 

Motivasi Ekstrinsik (X2) 

Step 1 X2 –> Z 0,638 13,879 
Step 2 Z –> Y 0,564 11,864 

Step 3 
X2 –> Y 0,324 4,027 
Z –> Y 0,373 3,780 
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bahwa apabila para manajer ingin memberikan
motivasi pada bawahannya, yang perlu ditekankan
adalah faktor-faktor yang menimbulkan rasa puas,
yaitu dengan mengutamakan faktor-faktor motivasio-
nal yang bersifat internal. Selain itu As’ad (1996)
mengemukakan bahwa dengan seringnya para pega-
wai/karyawan termotivasi untuk melakukan peker-
jaannya dengan baik, akan meningkatkan kualitas dan
kepuasan kerja yag diinginkan, karena kuat lemahnya
dorongan atau motivasi kerja seseorang akan menen-
tukan besar kecilnya kepuasan kerja. Selanjutnya,
pada penelitian terdahulu juga ditemukan bahwa
motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kepuasan kerja
(Noermijati, 2008), (Nugraheni, 2003), (Octaviana,
2011), (Widyastuti, 2004), (purnomowati, 2006), dan
(Brahmasari dan Suprayetno 2008).

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap
Kepuasan Kerja

Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terha-
dap kepuasan kerja. Koefisien yang positif mengindi-
kasikan bahwa motivasi ekstrinsik memberikan
pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja. Yang
berarti semakin tinggi motivasi ekstrinsik pegawai,
maka kepuasan kerja pegawai akan semakin tinggi
pula. Sebaliknya, semakin rendah motivasi ekstrinsik
pegawai, maka kepuasan kerja juga akan semakin
rendah.

Temuan ini sesuai dengan apa yang dikemukakan
As’ad (1996) mengemukakan bahwa dengan sering-
nya para pegawai/karyawan termotivasi untuk mela-
kukan pekerjaannya dengan baik, akan meningkatkan
kualitas dan kepuasan kerja yag diinginkan, karena
kuat lemahnya dorongan atau motivasi kerja sese-
orang akan menentukan besar kecilnya kepuasan
kerja. Selanjutnya, pada penelitian terdahulu juga
ditemukan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh
terhadap kepuasan kerja (Noermijati, 2008),
(Nugraheni, 2003), (Octaviana, 2011), (Widyastuti,
2004), (purnomowati, 2006), dan (Brahmasari dan
Suprayetno 2008).

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja
Pegawai

Motivasi intrinsik tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Yang berarti peningkatan

ataupun penurunan tingkat motivasi intrinsik pegawai
tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Temuan ini bertolak belakang dengan apa yang
dikemukakan penelitian terdahulu bahwa motivasi
intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai (Noermijati, 2008), (Nugraheni, 2003),
(Octaviana, 2011), (Widyastuti, 2004), (purnomowati,
2006), dan (Brahmasari dan Suprayetno 2008).

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja
Pegawai

Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja pegawai. Koefisien yang positif mengindi-
kasikan bahwa motivasi ekstrinsik memberikan
pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai. Yang
berarti semakin tinggi motivasi ekstrinsik pegawai,
maka kinerja pegawai akan semakin tinggi pula. Seba-
liknya, semakin rendah motivasi ekstrinsik pegawai,
maka kinerja pegawai juga akan semakin rendah.

Temuan ini sesuai dengan apa yang dikemukakan
penelitian terdahulu bahwa motivasi ekstrinsik berpe-
ngaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai
(Nugraheni, 2003), (Octaviana, 2011), (Widyastuti,
2004), (purnomowati, 2006), dan (Brahmasari dan
Suprayetno 2008).

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Koefisien yang positif mengindikasi-
kan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh
yang positif terhadap kinerja pegawai. Yang berarti
semakin tinggi kepuasan kerja pegawai, maka kinerja
pegawai akan semakin tinggi pula. Sebaliknya,
semakin rendah kepuasan kerja pegawai, maka kinerja
pegawai juga akan semakin rendah.

Temuan ini sesuai dengan apa yang dikemukakan
Noermijati (2010) bahwa kepuasan kerja merupakan
hasil dari persepsi karyawan tentang sejauh mana
pekerjaan mereka dapat memberikan keadaan emosi
seperti itu. Maka sangat penting bagi pengelola orga-
nisasi untuk memperhatikan kepuasaan kerja karya-
wan agar tercapai efisiensi dan efektifitas organisasi
melalui karyawan yang puas dan berkinerja tinggi.
Selanjutnya, pada penelitian terdahulu juga ditemukan
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bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja pegawai (Noermijati, 2008), (Octaviana,
2011), (Widyastuti, 2004), (purnomowati, 2006), dan
(Brahmasari dan Suprayetno 2008). Namun, hal ini
tidak sesuai dengan apa yang ditemukan oleh Brayfield
dan Crocket (dalam Clifford dan Gerasimos, 1997)
 terdahulu yang menunjukkan tidak berpengaruhnya
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Tak Langsung Motivasi Intrinsik
terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi intrinsik berpengaruh signifikan secara
tidak langsung terhadap kinerja pegawai. Koefisien
yang positif mengindikasikan bahwa motivasi intrinsik
memberikan pengaruh yang positif secara tak lang-
sung terhadap kinerja pegawai dengan melalui kepuas-
an kerja sebagai intervening. Semakin tinggi motivasi
intrinsik pegawai, akan berdampak pada meningkatnya
kepuasan kerja dan akan berdampak pada mening-
katnya kinerja pegawai.

Temuan ini sesuai dengan apa yang dikemukakan
penelitian terdahulu bahwa motivasi intrinsik mempu-
nyai pengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja (Noermijati, 2008) dan
(Octaviana, 2011).

Pengaruh Tak Langsung Motivasi ekstrinsik
terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan secara
tidak langsung terhadap kinerja pegawai. Koefisien
yang positif mengindikasikan bahwa motivasi ekstrin-
sik memberikan pengaruh yang positif secara tak
langsung terhadap kinerja pegawai dengan melalui
kepuasan kerja sebagai intervening. Semakin tinggi
motivasi ekstrinsik pegawai, akan berdampak pada
meningkatnya kepuasan kerja dan akan berdampak
pada meningkatnya kinerja pegawai.

Temuan ini sesuai dengan apa yang dikemukakan
penelitian terdahulu bahwa motivasi intrinsik mempu-
nyai pengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja (Noermijati, 2008) dan
(Octaviana, 2011).

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian
ini dapat ditarik kesimpulan bahwa yang pertama

motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Yang berarti semakin tinggi motivasi
intrinsik pegawai, maka kepuasan kerja pegawai akan
semakin tinggi pula. Sebaliknya, semakin rendah
motivasi intrinsik pegawai, maka kepuasan kerja juga
akan semakin rendah.

Kedua, motivasi ekstrinsik berpengaruh signifi-
kan terhadap kepuasan kerja. Yang berarti semakin
tinggi motivasi ekstrinsik pegawai, maka kepuasan
kerja pegawai akan semakin tinggi pula. Sebaliknya,
semakin rendah motivasi ekstrinsik pegawai, maka
kepuasan kerja juga akan semakin rendah.

Ketiga, motivasi intrinsik tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Yang berarti pe-
ningkatan ataupun penurunan tingkat motivasi intrinsik
pegawai tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Keempat, motivasi ekstrinsik berpengaruh signi-
fikan terhadap kinerja pegawai. Yang berarti semakin
tinggi motivasi ekstrinsik pegawai, maka kinerja pega-
wai akan semakin tinggi pula. Sebaliknya, semakin
rendah motivasi ekstrinsik pegawai, maka kinerja
pegawai juga akan semakin rendah.

Kelima, kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Yang berarti semakin tinggi
kepuasan kerja pegawai, maka kinerja pegawai akan
semakin tinggi pula. Sebaliknya, semakin rendah
kepuasan kerja pegawai, maka kinerja pegawai juga
akan semakin rendah.

Keenam, motivasi intrinsik berpengaruh signifi-
kan secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja. Semakin tinggi motivasi
intrinsik pegawai, akan berdampak pada meningkatnya
kepuasan kerja dan melalui kepuasan kerja akan
berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai.

Ketujuh, Motivasi ekstrinsik berpengaruh signifi-
kan secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai
melalui kepuasan kerja. Semakin tinggi motivasi eks-
trinsik pegawai, akan berdampak pada meningkatnya
kepuasan kerja dan melalui kepuasan kerja akan
berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai.

Saran
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, maka

peneliti memiliki beberapa saran bagi pihak-pihak
yang berkepentingan dalam hal ini, antara lain:
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Pertama, untuk menghasilkan kinerja yang baik
dari pegawai, maka PT Sang Hyang Seri (Persero)
Kantor Regional III Malang lebih perlu memperhati-
kan motivasi intrinsik pegawainya, karena dalam hasil
menunjukkan bahwa faktor motivasi intrinsik pegawai
cenderung lebih rendah dibandingkan dengan motivasi
ekstrinsiknya.

Kedua, variabel kepuasan kerja pegawai secara
keseluruhan sangat diperlukan instansi untuk mening-
katkan kinerja pegawai, karena kepuasan kerja sangat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT Sang
Hyang Seri (Persero) Kantor Regional III Malang.

Ketiga, bagi penelitian selanjutnya, disarankan
untuk melakukan penelitian lanjutan yang berkenaan
dengan generalisasi teori dengan menambah variasi
responden dan keikutsertaan karyawan yang lebih
banyak jumlahnya, serta menambah variabel peneliti-
an yang terkait dengan motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik, kepuasan kerja dan kinerja pegawai
misalnya komitmen organisasi, budaya organisasi, dan
turnover.
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