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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV. Dua Sahabat 

Group yang melibatkan 51 responden. Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner berskala Likert. Hasil pengujian 

menunjukkan data memenuhi asumsi klasik, yaitu berdistribusi normal (sig. = 0,200), tidak terjadi multikolinearitas (VIF = 

1,432), dan bebas dari gejala heteroskedastisitas (sig. X₁ = 0,412; X₂ = 0,356). Model regresi yang dihasilkan adalah Y = 

0,812 + 0,421X₁ + 0,365X₂ + e. Koefisien motivasi kerja sebesar 0,421 terbukti signifikan, sehingga memberikan kontribusi 

positif kepada kinerja karyawan. Koefisien kepuasan kerja sebesar 0,365 juga signifikan, menandakan jika nilai kepuasan 

kerja tinggi, maka kinerja karyawan akan meningkat. Hasil uji parsial memperkuat temuan ini (motivasi: t = 3,218; sig. = 

0,002; kepuasan kerja: t = 2,745; sig. = 0,009). Secara serempak, kedua variabel berpengaruh signifikan terhadap kinerja (F 

= 28,517; sig. = 0,000). Koefisien determinasi (R²) = 0,541, artinya 54,1% kinerja karyawan bisa dipengaruhi oleh motivasi 

kerja dan kepuasan kerja, sedangkan 45,9% lainnya merupakan faktor lain yang tidak diteliti. Hasil ini mengindikasikan 

bahwa peningkatan motivasi melalui pemberian penghargaan, peluang pengembangan diri, dan lingkungan kerja mendukung 

bisa mendorong kepuasan kerja lebih baik dan akhirnya menaikkan kinerja. Oleh karena itu, CV Dua Sahabat Group 

disarankan untuk memperkuat kebijakan terkait motivasi dan kepuasan kerja, sedangkan penelitian selanjutnya dapat 

menambahkan variabel seperti gaya kepemimpinan atau kondisi lingkungan kerja untuk menghasilkan analisis yang lebih 

komprehensif. 

Kata kunci: Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

1. Pendahuluan 

Kinerja karyawan merupakan salah satu aspek yang sangat menentukan keberhasilan suatu organisasi dalam 

mencapai sasaran dan mempertahankan keberlangsungan operasionalnya. Dalam era persaingan global yang 

semakin intens, organisasi tidak lagi hanya mengandalkan kekuatan modal dan teknologi, tetapi juga dituntut 

untuk memiliki sumber daya manusia yang kompeten dan produktif. Karyawan yang mampu bekerja secara efektif 

dan efisien akan memberikan kontribusi langsung terhadap peningkatan kualitas layanan, produktivitas, serta daya 

saing organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, upaya untuk memahami faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan menjadi perhatian penting dalam kajian manajemen sumber daya manusia. 

Kinerja individu di dalam organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan teknis dan pengalaman kerja, 

tetapi juga oleh faktor psikologis yang berkaitan dengan sikap, persepsi, dan kondisi emosional karyawan. Dalam 

berbagai kajian sebelumnya, motivasi kerja dan kepuasan kerja sering disebut sebagai dua variabel utama yang 

memiliki hubungan erat dengan tingkat kinerja. Motivasi kerja berperan sebagai kekuatan pendorong yang 

mengarahkan individu untuk bertindak, berusaha, dan mempertahankan perilaku kerja guna mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi umumnya menunjukkan dedikasi yang lebih besar, 

memiliki rasa tanggung jawab yang kuat, serta cenderung berusaha memberikan hasil kerja yang optimal. 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang diperoleh individu sesuai standar yang telah ditentukan organisasi, 

mencakup aspek kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, kemampuan bekerja sama, hingga inovasi. Indikator kinerja 

dapat mencerminkan sejauh mana seseorang mampu memenuhi tuntutan dan target yang diberikan 

(Mangkunegara, 2021). Penelitian terbaru mengungkapkan bahwa kinerja dipengaruhi beberapa faktor, di 

antaranya motivasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan gaya kepemimpinan. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

mengelola kombinasi faktor tersebut untuk meningkatkan efektivitas dan daya saing organisasi (Rahmawati, 

2023). Sejumlah penelitian terdahulu telah memberikan bukti empiris mengenai pentingnya motivasi kerja dalam 
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meningkatkan kinerja. Temuan Vanden Broeck et al. (2021) menunjukkan bahwa tingkat motivasi yang tinggi 

berhubungan dengan meningkatnya keterlibatan karyawan dalam pekerjaan serta pencapaian hasil kerja yang 

lebih baik. Penelitian lain juga mengungkapkan bahwa individu yang memiliki motivasi yang kuat cenderung 

lebih konsisten, kreatif, dan proaktif dalam menyelesaikan tugas yang diberikan, sehingga berdampak positif 

terhadap performa kerja secara keseluruhan. 

Di samping motivasi kerja, kepuasan kerja juga menjadi faktor yang tidak kalah penting dalam menentukan 

kualitas kinerja karyawan. Kepuasan kerja menggambarkan perasaan positif karyawan terhadap pekerjaannya, 

yang muncul ketika berbagai aspek pekerjaan seperti kompensasi, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, 

dan peluang pengembangan karier dinilai sesuai dengan harapan individu. Karyawan yang merasakan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi biasanya menunjukkan loyalitas yang lebih baik terhadap organisasi, memiliki 

semangat kerja yang lebih tinggi, serta lebih jarang menunjukkan keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. 

Penelitian oleh Gazi (2024) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan 

produktivitas dan kualitas hasil kerja, sementara Nusraningrum (2024) menegaskan bahwa kepuasan kerja juga 

berperan dalam menurunkan tingkat turnover karyawan. Meskipun motivasi kerja dan kepuasan kerja telah banyak 

dikaji dalam berbagai penelitian, hubungan antara kedua variabel tersebut dengan kinerja karyawan tidak selalu 

menunjukkan pola yang sama. Pada beberapa studi, motivasi kerja menjadi faktor yang paling dominan dalam 

memengaruhi kinerja, sedangkan pada penelitian lain kepuasan kerja justru memiliki pengaruh yang lebih besar. 

Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa pengaruh kedua variabel tersebut sangat dipengaruhi oleh konteks 

organisasi, seperti budaya kerja, sistem manajemen, jenis industri, serta karakteristik tenaga kerja yang diteliti. 

Kondisi ini mengindikasikan bahwa temuan penelitian sebelumnya belum dapat digeneralisasi secara langsung 

pada semua organisasi. 

Selain itu, sebagian penelitian terdahulu lebih banyak meneliti motivasi kerja dan kepuasan kerja secara terpisah, 

sehingga interaksi dan pengaruh simultan kedua variabel tersebut terhadap kinerja karyawan belum banyak dikaji 

secara komprehensif. Dalam praktik organisasi, motivasi dan kepuasan kerja merupakan dua aspek yang saling 

berkaitan dan dapat saling memperkuat. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih mudah mencapai kepuasan 

kerja, sedangkan kepuasan kerja yang tinggi juga dapat meningkatkan dorongan individu untuk bekerja lebih baik. 

Oleh karena itu, analisis yang menguji kedua variabel tersebut secara bersama-sama menjadi penting untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih utuh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat diidentifikasi adanya kebutuhan untuk melakukan penelitian yang mengkaji 

kembali pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dalam konteks organisasi tertentu. 

Kebaruan penelitian ini terletak pada pengujian secara simultan dua variabel psikologis utama, yaitu motivasi 

kerja dan kepuasan kerja, terhadap kinerja karyawan dalam satu model analisis yang terintegrasi, sehingga 

diharapkan dapat memberikan gambaran empiris yang lebih komprehensif serta melengkapi temuan penelitian 

sebelumnya. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengukur pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan kajian 

manajemen sumber daya manusia, sekaligus memberikan masukan praktis bagi organisasi dalam merancang 

kebijakan dan strategi yang mampu meningkatkan motivasi, kepuasan, dan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 

Struktur konseptual yang menjadi dasar penelitian bisa diperlihatkan di ilustrasi berikut: 

 

Gambar 1. Struktur konseptual 

Pengembangan Hipotesis. 

Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan. Motivasi kerja merupakan faktor psikologis yang berperan 

dalam menentukan seberapa besar usaha yang diberikan karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Dorongan ini 

dapat berasal dari dalam diri individu, seperti keinginan untuk berprestasi dan berkembang, maupun dari faktor 
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eksternal seperti penghargaan, pengakuan, dan peluang karier. Tingkat motivasi yang tinggi akan mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih tekun, mempertahankan konsistensi dalam menyelesaikan pekerjaan, serta berupaya 

mencapai target yang telah ditetapkan oleh organisasi. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang kuat 

cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih proaktif dan bertanggung jawab. Mereka tidak hanya berfokus 

pada penyelesaian tugas secara rutin, tetapi juga berusaha meningkatkan kualitas hasil kerja dan mencari cara 

yang lebih efektif dalam menjalankan pekerjaannya. Sebaliknya, rendahnya motivasi sering kali menyebabkan 

menurunnya semangat kerja, meningkatnya kesalahan dalam pekerjaan, serta kurangnya inisiatif untuk 

berkontribusi lebih terhadap organisasi. Dalam konteks organisasi, motivasi kerja juga berfungsi sebagai 

penggerak yang menjaga keberlangsungan kinerja dalam jangka panjang. Ketika organisasi mampu menciptakan 

sistem kerja yang mampu memelihara motivasi karyawan, maka potensi individu dapat dimanfaatkan secara 

maksimal untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi. Berdasarkan hubungan tersebut, dapat diasumsikan 

bahwa peningkatan motivasi kerja akan diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan. H1: Motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan. Kepuasan kerja menggambarkan persepsi individu 

terhadap kesesuaian antara harapan yang dimiliki dengan kondisi nyata yang mereka rasakan dalam pekerjaan. 

Aspek yang memengaruhi kepuasan kerja meliputi kompensasi, lingkungan kerja, hubungan sosial, serta 

kesempatan untuk berkembang. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi memberikan perlakuan yang adil dan 

menyediakan lingkungan kerja yang mendukung, maka mereka cenderung memiliki sikap kerja yang lebih positif. 

Perasaan puas terhadap pekerjaan tidak hanya berdampak pada kondisi emosional karyawan, tetapi juga 

memengaruhi perilaku kerja sehari-hari. Karyawan yang merasa puas biasanya menunjukkan tingkat kehadiran 

yang lebih baik, lebih jarang melakukan pelanggaran terhadap aturan kerja, serta lebih bersedia bekerja sama 

dengan rekan kerja untuk mencapai tujuan bersama. Kepuasan kerja juga berkaitan dengan loyalitas terhadap 

organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap stabilitas dan kontinuitas kinerja. Sebaliknya, 

ketidakpuasan kerja dapat menimbulkan berbagai dampak negatif, seperti menurunnya semangat kerja, 

meningkatnya konflik, hingga munculnya keinginan untuk mencari pekerjaan yang lain. Kondisi ini dapat 

mengganggu proses kerja dan menghambat pencapaian target organisasi. Oleh karena itu, tingkat kepuasan kerja 

yang tinggi diperkirakan memiliki peran penting dalam mendukung terciptanya kinerja karyawan yang optimal. 

H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja secara Bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan. Motivasi kerja 

dan kepuasan kerja merupakan dua faktor yang saling berkaitan dalam membentuk perilaku kerja karyawan. 

Motivasi kerja mendorong individu untuk bertindak dan berusaha mencapai tujuan, sedangkan kepuasan kerja 

menciptakan kondisi emosional yang stabil sehingga individu dapat mempertahankan kinerja secara konsisten. 

Kombinasi antara dorongan untuk berprestasi dan perasaan puas terhadap pekerjaan diyakini mampu menciptakan 

kondisi kerja yang kondusif bagi peningkatan kinerja. Dalam praktiknya, karyawan yang memiliki motivasi tinggi 

tetapi tidak diimbangi dengan kepuasan kerja yang memadai mungkin tetap mampu bekerja dengan baik dalam 

jangka pendek, namun berisiko mengalami penurunan semangat kerja dalam jangka panjang. Sebaliknya, 

kepuasan kerja tanpa adanya motivasi yang kuat dapat membuat karyawan merasa nyaman tetapi kurang terdorong 

untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi. Oleh karena itu, kedua faktor tersebut perlu dilihat sebagai satu kesatuan 

yang saling melengkapi dalam memengaruhi kinerja. Dengan mempertimbangkan keterkaitan antara motivasi 

kerja dan kepuasan kerja, maka pengaruh keduanya secara simultan terhadap kinerja karyawan diperkirakan lebih 

besar dibandingkan pengaruh masing-masing variabel secara terpisah. Analisis secara bersama-sama diperlukan 

untuk memberikan gambaran yang lebih menyeluruh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dalam 

lingkungan organisasi. H3: Motivasi kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei untuk menguji hubungan kausal antara 

motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan 

pengukuran variabel secara objektif serta analisis hubungan antar variabel melalui teknik statistik inferensial. 

Populasi penelitian terdiri atas seluruh karyawan pada perusahaan yang menjadi objek penelitian. Dari populasi 

tersebut, ditentukan 51 responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan teknik purposive sampling, 

yaitu pemilihan sampel berdasarkan kriteria tertentu agar data yang diperoleh relevan dengan tujuan penelitian. 

Kriteria yang digunakan meliputi: karyawan berstatus tetap maupun kontrak yang masih aktif bekerja, memiliki 
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masa kerja minimal enam bulan agar telah memahami lingkungan kerja dan sistem organisasi, serta bersedia 

mengisi kuesioner secara lengkap sebagai bentuk persetujuan berpartisipasi dalam penelitian. 

Pengukuran variabel dilakukan menggunakan instrumen kuesioner terstruktur dengan skala Likert lima tingkat, 

mulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Variabel motivasi kerja diukur melalui indikator 

yang mencakup tantangan pekerjaan, inisiatif, pemberian insentif, pengakuan, serta kesempatan pengembangan 

diri. Variabel kepuasan kerja diukur melalui aspek kompensasi, fasilitas kerja, hubungan antar rekan kerja, 

peluang pengembangan karier, serta beban kerja. Sementara itu, variabel kinerja karyawan diukur berdasarkan 

pencapaian target, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, kualitas hasil kerja, kemampuan bekerja sama, 

serta tingkat kedisiplinan. Masing-masing variabel diwakili oleh delapan butir pernyataan, termasuk beberapa 

item yang disusun secara terbalik (reverse items) untuk meminimalkan bias jawaban responden. 

Sebelum digunakan dalam pengumpulan data utama, instrumen penelitian terlebih dahulu melalui tahap uji 

kelayakan. Validitas isi dievaluasi melalui penilaian pakar (expert judgment) untuk memastikan kesesuaian butir 

pernyataan dengan konstruk yang diukur. Selanjutnya, uji validitas empiris dilakukan dengan korelasi Pearson 

Product Moment, sedangkan reliabilitas instrumen diuji menggunakan koefisien Cronbach’s alpha dengan batas 

penerimaan minimal sebesar 0,70, sehingga instrumen dinyatakan konsisten dalam mengukur variabel penelitian. 

Proses pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara langsung dalam bentuk cetak maupun 

melalui media daring. Sebelum pengisian kuesioner, responden diberikan penjelasan mengenai tujuan penelitian 

serta pernyataan persetujuan (informed consent) untuk menjamin kerahasiaan dan kesukarelaan partisipasi.  

Data yang telah terkumpul dari kuesioner kemudian diolah dan dianalisis dengan bantuan perangkat lunak statistik 

SPSS untuk memperoleh hasil yang akurat dan sistematis. Tahap awal analisis dilakukan melalui proses editing, 

coding, dan cleaning data, yaitu memeriksa kelengkapan jawaban responden, mengidentifikasi data yang tidak 

konsisten, serta memastikan tidak terdapat kesalahan input yang dapat memengaruhi hasil analisis. Langkah ini 

penting dilakukan agar data yang digunakan benar-benar layak dan merepresentasikan kondisi sebenarnya di 

lapangan. Setelah data dinyatakan siap diolah, dilakukan analisis deskriptif untuk memberikan gambaran umum 

mengenai karakteristik responden, seperti usia, jenis kelamin, masa kerja, serta distribusi jawaban terhadap setiap 

item pernyataan.  

Analisis ini bertujuan untuk memahami pola data secara awal sebelum dilakukan pengujian statistik lanjutan. 

Sebelum memasuki tahap pengujian hipotesis, model regresi terlebih dahulu diuji melalui pengujian asumsi klasik 

guna memastikan bahwa data memenuhi persyaratan analisis regresi linier berganda. Pengujian tersebut meliputi 

uji normalitas untuk menilai apakah residual berdistribusi normal, uji multikolinearitas untuk mengetahui ada 

tidaknya korelasi tinggi antar variabel independen, serta uji heteroskedastisitas untuk memastikan kesamaan 

varians residual pada setiap tingkat prediktor.  

Pemenuhan asumsi-asumsi ini penting agar estimasi koefisien regresi yang dihasilkan tidak bias dan dapat 

diinterpretasikan secara tepat. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier 

berganda, yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Dalam analisis ini, uji t digunakan untuk mengevaluasi pengaruh masing-masing variabel independen 

secara parsial terhadap variabel dependen, sehingga dapat diketahui variabel mana yang memiliki kontribusi 

signifikan secara individual. Selain itu, uji F digunakan untuk menilai apakah variabel motivasi kerja dan 

kepuasan kerja secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Untuk 

mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen, 

digunakan nilai koefisien determinasi (R²). Nilai ini menunjukkan proporsi perubahan kinerja karyawan yang 

dapat dijelaskan oleh kombinasi variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja, sementara sisanya dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar model penelitian. Seluruh pengujian statistik dalam penelitian ini dilakukan dengan tingkat 

kepercayaan 95% atau tingkat signifikansi α = 0,05, sehingga keputusan penerimaan atau penolakan hipotesis 

didasarkan pada nilai probabilitas yang diperoleh dari hasil analisis. 

3. Hasil dan Diskusi 

Statistik Deskriptif Variabel 

Berdasarkan data kuesioner dari 51 responden, diperoleh gambaran deskriptif sebagai berikut: 
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Tabel  1. Statistik Deskriptif Variabel 

Variabel N Mean Std. Deviasi Kategori 

Motivasi Kerja (X1) 51 4,05 0,45 Tinggi 

Kepuasan Kerja (X2) 51 3,92 0,50 Tinggi 

Kinerja Karyawan (Y) 51 4,10 0,47 Tinggi 

Interpretasi: Rata-rata skor ketiga variabel dapat dikategorikan tinggi, menunjukkan bahwa karyawan memiliki 

motivasi dan kepuasan yang baik serta kinerja yang relatif optimal. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah nilai residual pada model regresi menyebar secara normal atau 

tidak. Normalitas residual merupakan syarat penting agar hasil pengujian statistik seperti uji t dan uji F dapat 

memberikan kesimpulan yang akurat. Berdasarkan pengujian menggunakan Kolmogorov–Smirnov, diperoleh 

nilai signifikansi sebesar 0,200 yang lebih besar dari batas ketentuan 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa data 

residual dalam penelitian ini berdistribusi normal, sehingga model regresi memenuhi asumsi normalitas dan layak 

untuk digunakan dalam analisis lanjutan. 

Pengujian multikolinearitas bertujuan untuk memastikan bahwa antar variabel independen tidak terjadi korelasi 

yang terlalu tinggi. Jika multikolinearitas terjadi, maka akan sulit menentukan pengaruh masing-masing variabel 

bebas terhadap variabel terikat secara tepat.  

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai VIF untuk variabel motivasi kerja (X₁) dan kepuasan kerja (X₂) masing-

masing sebesar 1,432, yang masih berada di bawah batas maksimum 10. Selain itu, nilai tolerance sebesar 0,699 

juga lebih besar dari 0,10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas 

dalam model regresi yang digunakan. 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan varians residual pada setiap 

tingkat variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya memiliki varians residual yang konstan atau 

disebut homoskedastisitas. Berdasarkan uji Glejser, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,412 untuk variabel 

motivasi kerja dan 0,356 untuk variabel kepuasan kerja. Kedua nilai tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami masalah heteroskedastisitas. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel  2. Koefisien Regresi 

Variabel B t hitung Sig. Kesimpulan 

Konstanta 0,812 – – – 

Motivasi Kerja (X1) 0,421 3,218 0,002 Signifikan 

Kepuasan Kerja (X2) 0,365 2,745 0,009 Signifikan 

Formula regresi yang digunakan: 

𝑌 =  𝑎 +  𝑏1𝑋1 +  𝑏2𝑋2 +  𝑏3𝑋3 +  𝑒 →  𝑌 =  0,812 +  0,421𝑋1 +  0,365𝑋2 +  𝑒 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan. 

Persamaan tersebut dapat diinterpretasikan bahwa: 

Konstanta sebesar 0,812 menunjukkan nilai kinerja karyawan ketika variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja 

dianggap konstan. 

Koefisien regresi 0,421 pada variabel motivasi kerja menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja akan diikuti 

oleh peningkatan kinerja karyawan. 

Koefisien regresi 0,365 pada variabel kepuasan kerja mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan 

kerja, maka kinerja karyawan juga cenderung meningkat. 
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Uji Parsial (Uji T) 

Tabel  3. Uji Parsial (T-test) 

Model Unstandardized Coefficients (B) Std. Error Standardized Coefficients (Beta) t Sig. 

(Konstanta) 0,812 0,254 – 3,197 0,002 

Motivasi Kerja (X1) 0,421 0,131 0,432 3,218 0,002 

Kepuasan Kerja (X2) 0,365 0,133 0,369 2,745 0,009 

Berdasarkan hasil pengujian: 

Variabel motivasi kerja (X₁) memiliki nilai koefisien sebesar 0,421 dengan nilai signifikansi 0,002 (< 0,05). Hal 

ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Variabel kepuasan kerja (X₂) memiliki koefisien sebesar 0,365 dengan nilai signifikansi 0,009 (< 0,05). Artinya, 

kepuasan kerja juga memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian, secara parsial kedua variabel independen terbukti berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

Uji Simultan (Uji F) 

Tabel  4. Uji Simultan (F-test) 

F hitung Sig. Kesimpulan 

28,517 0,000 Signifikan 

Hal ini mengindikasikan bahwa secara bersama-sama variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Dengan kata lain, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini dinilai layak karena mampu menjelaskan 

hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. 

Koefisien Determinasi (R²) 

Tabel  5. Koefisien Determinasi (R²) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0,736 0,541 0,523 0,324 

Nilai R² sebesar 0,541 mengartikan motivasi kerja dan kepuasan kerja bisa mendeskripsikan 54,1% variasi kinerja 

karyawan. Sementara itu, 45,9% sisanya berasal dari pengaruh variabel yang tidak ada pada penelitian ini. Hasil 

ini menunjukkan bahwa kedua variabel independen memiliki kontribusi yang cukup kuat dalam menjelaskan 

perubahan kinerja karyawan, meskipun masih terdapat faktor lain yang juga berperan namun tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Hasil penelitian terhadap 51 responden menunjukkan motivasi kerja ada dikategori cukup tinggi dengan skor 3,9–

4,2, terutama pada aspek kesediaan bekerja keras dan semangat menyelesaikan tugas, meskipun masih perlu 

penguatan dalam konsistensi menghadapi hambatan. Kepuasan kerja juga relatif baik dengan skor 3,5–3,8, di 

mana hubungan antar rekan dan kenyamanan kerja menjadi aspek yang paling memuaskan, sedangkan 

penghargaan dan peluang karier perlu ditingkatkan. Kinerja karyawan rata-rata di atas 4,0, menandakan 

pencapaian target, kedisiplinan, serta kualitas kerja sudah baik, walaupun inisiatif dan kreativitas masih kurang 

optimal. Analisis hubungan antarvariabel mengindikasikan bahwa motivasi kerja mempunyai pengaruh kuat 

kepada kinerja karyawan, kepuasan turut berkontribusi meski dengan pengaruh lebih lemah, dan secara simultan 

keduanya berpengaruh untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Temuan penelitian mengindikasikan jika tingkat motivasi kerja para karyawan ada dikategori tinggi. pernyataan 

ini terlihat dari semangat karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dan mencapai target yang ditetapkan, 

meskipun sebagian karyawan masih menghadapi kendala dalam mempertahankan motivasi ketika menemui 

hambatan tertentu.  

Dari sisi kepuasan kerja, kondisi yang diperoleh termasuk cukup baik. Faktor pendukung utama adalah 

kenyamanan lingkungan kerja dan hubungan harmonis antar rekan kerja, sementara aspek penghargaan serta 

peluang pengembangan karier masih memerlukan perhatian lebih lanjut. Kinerja karyawan secara umum berada 
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pada kategori baik, terutama pada aspek kedisiplinan, ketepatan waktu, dan kualitas hasil kerja. Namun demikian, 

dimensi inisiatif dan kreativitas masih perlu ditingkatkan agar karyawan tidak hanya bekerja sesuai standar, tetapi 

juga mampu menghasilkan ide-ide inovatif yang bermanfaat bagi organisasi. 

4. Kesimpulan 

Motivasi kerja terbukti memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan signifikan. Pernyataan ini 

tercermin dari koefisien regresi senilai 0,421 serta nilai t hitung 3,218 (Sig. = 0,002). Temuan tersebut 

mengartikan bahwa peningkatan motivasi kerja berpengaruh langsung pada peningkatan kinerja karyawan. Maka, 

hipotesis pertama (H1) dinyatakan diterima.  Kepuasan kerja juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan 

kepada kinerja karyawan, dengan koefisien regresi 0,365 serta nilai t hitung 2,745 (Sig. = 0,009). Artinya, 

karyawan dengan jumlah kepuasan kerja yang besar cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik. Oleh karena 

itu, hipotesis kedua (H2) diterima.  Motivasi kerja dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan secara bersamaan. Pernyataan ini diperlihatkan oleh nilai F hitung 28,517 (Sig. = 0,000).  Nilai 

koefisien determinasi (R²) sebesar 0,541 mengindikasikan kedua variabel tersebut bisa menerangkan 54,1% 

variasi kinerja, sementara 45,9% lainnnya dipengaruhi factor-faktor di luar model penelitian. Dengan demikian, 

hipotesis ketiga (H3) juga diterima. Dari hasil penelitian yang sudah didapatkan, ada sejumlah rekomendasi yang 

dapat dijadikan masukan untuk pihak-pihak terkait. Bagi pihak manajemen CV. Dua Sahabat Group, disarankan 

untuk terus berupaya meningkatkan motivasi kerja karyawan melalui kebijakan pemberian penghargaan yang adil, 

sistem promosi yang transparan, serta kesempatan pengembangan karier yang sejalan dengan potensi individu. 

Selain itu, peningkatan kepuasan kerja perlu menjadi perhatian utama dengan menciptakan kondisi kerja yang 

nyaman, memperkuat komunikasi dua arah antara pimpinan dan karyawan, serta memberikan kompensasi yang 

sepadan dengan kontribusi yang diberikan. Evaluasi secara berkala terhadap tingkat motivasi, kepuasan, dan 

kinerja karyawan juga perlu dilakukan agar perusahaan dapat mendeteksi dan mengatasi kendala yang berpotensi 

menurunkan produktivitas kerja. Bagi karyawan, dianjurkan untuk memperkuat motivasi intrinsik dalam 

menjalankan tugas, misalnya dengan meningkatkan rasa tanggung jawab, kedisiplinan, dan komitmen terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Sikap kerja yang positif serta keterlibatan aktif dalam berbagai kegiatan perusahaan 

juga dapat membantu mempererat hubungan kerja dan meningkatkan efektivitas kinerja. Untuk peneliti 

selanjutnya, penelitian ini bisa dikembangkan dengan menambahkan atau mengganti dengan variabel yang 

relevan, seperti gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, atau komitmen organisasi, sehingga bisa memberikan 

wawasan yang lebih luas terkait faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian lanjutan 

juga dapat memperluas objek penelitian atau menerapkan metode campuran (mixed methods) agar hasil yang 

diperoleh lebih mendalam dan memiliki daya generalisasi yang lebih tinggi. Selain itu, studi komparatif 

antarperusahaan atau antarindustri dapat dilakukan untuk mengidentifikasi perbedaan pengaruh motivasi kerja 

dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
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