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ABSTRAK 
Kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan baik dari segi kualitas maupun kuantitas 

pekerjaannya dan dapat dipertanggungjawabkan sesuai dengan perannya didalam organisasi 

atau perushaan, dan disertai dengan kemampuan, kecakapan, dan keterampilan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dalam periode waktu tertentu. Penelitian ini dilakukan pada 

PT Bussan Auto Finance Cabang Denpasar dengan menggunakan 73 orang karyawan 

sebagai responden penelitian. Teknik penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah teknik sampel jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara dan 

kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah path analysis 

yang diolah menggunakan software SPSS. Bedasarkan hasil analisis, penelitian ini 

menunjukan bahwa motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini menunjukan bahwa pemberian motivasi intrinsik yang baik kepada 

karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan terhadap perusahaaannya. 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin 

tinggi kepuasan kerja yang dirasakan maka semakin tinggi pula kinerja karyawan terhadap 

perusahaanya. Motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Pemberian motivasi intrinsik yang baik kepada karyawan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan terhadap perusahaaannya.  

 

Kata kunci: motivasi intrinsik, kepuasan kerja, kinerja karyawan 

 

 

ABSTRACT 
Performance is the result of work produced both in terms of quality and quantity of work 

and can be accounted for in accordance with its role within the organization or company, 

and accompanied by the ability, skill, and skill in completing the work within a certain 

period of time. This research was conducted at PT Bussan Auto Finance Branch of 

Denpasar by using 73 employees as research respondents. Sample determination technique 

used in this research is saturated sample technique. Data collection was done through 

interviews and questionnaires. Data analysis technique used in this research is path 

analysis processed using SPSS software. Based on the results of the analysis, this study 

shows that intrinsic motivation has a significant positive effect on job satisfaction. This 

shows that giving good intrinsic motivation to employees can increase employee work 

satisfaction to the company. Job satisfaction has a significant negative effect on employee 

performance. The higher the job satisfaction is perceived, the higher the employee's 

performance against his company. Intrinsic motivation has a significant positive effect on 

employee performance. Giving good intrinsic motivation to employees can improve 

employee performance against the company.  

 

Keywords: intrinsic motivation, job satisfaction, employee performance 
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PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia sangat berperan penting dalam menentukan majunya 

sebuah perusahaan maupun organisasi. Menurut Voon et al. (2011) sumber daya 

manusia merupakan aset paling penting bagi organisasi dan organisasi harus 

memiliki pemimpin yang mampu memimpin dan memotivasi karyawan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia harus berperan aktif dan 

mempunyai kompetensi yang tinggi agar dapat tercapainya tujuan perusahaan. 

Mohammad dkk. (2010) menyatakan tingkat keberhasilan suatu perusahaan dapat 

dilihat dari kinerja perusahaan dalam mengelola sumber daya yang dimiliki. 

Perusahaan dengan kinerja yang baik, mempunyai efektivitas dalam menangani 

sumber daya manusianya, menentukan sasaran yang harus dacapai baik secara 

individu maupun organisasinya.  

 Menurut Thamrin (2012) kinerja karyawan didefinisinkan sebagai hasil dari 

upaya seseorang yang dicapai dengan adanya usaha, kemampuan, dan persepsi 

tugas. Upaya ini merupakan hasil dari motivasi, kepuasan, dan komitmen 

organisasi yang menunjukan jumlah energi (fisik dan mental) yang digunakaan 

seseorang individu dalam memulai tugas. Usaha adalah karakteristik individu 

dalam melakukan tugas. Upaya biasanya tidak langsung dipengaruhi pada periode 

jangka pendek. Kurniawan (2012) menyatakan kinerja karyawan sebagai prestasi 

kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai karyawan per 

periode dalam melaksanakana tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Terdapat dua faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal merupakan 
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faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang, meliputi sikap, sifat-sifat 

kepribadian, sifat fisik, keinginan atau motivasi, umur, jenis kelamin, pendidikan, 

pengalaman kerja, latar belakang budaya dan variable-variabel personal lainnya. 

Faktor eksternal merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

yang berasal dari lingkungan, motivasi, tindakan-tindakan rekan kerja, dan 

lingkungan social (Lamidi, 2008).  

 Rendahnya kinerja karyawan dapat disebabkan oleh masalah motivasi di 

dalam suatu perusahaan (Cemal et al. 2012). Faktor motivasi yang akan 

mempengaruhi kinerja yang dimiliki seseorang merupakan potensi, dimana 

seseorang belum tentu bersedia untuk mengerahkan segenap potensi yang 

dimilikinya untuk mencapai hasil yang optimal, sehingga masih diperlukan 

adanya pendorong agar seseorang karyawan mau menggunakan seluruh 

potensinya (Cevat et al. 2012). Organisasi harus memotivasi karyawannya untuk 

kinerja terbaik atau untuk mencapai tujuan organisasi, bahkan motivasi adalah alat 

terbaik untuk meningkatkan kinerja (Zammer et al. 2014). Motivasi adalah 

dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan 

(Wibowo, 2011). Motivasi tidak hanya berasal dari pimpinan saja (eksternal) tapi 

juga pada karyawan (internal) yang digunakan untuk melancarkan pekerjaan yang 

ada, dengan motivasi dari diri sendiri maupun pimpinan para karyawan maka 

tujuan yang diinginkan oleh perusahaan bisa tercapai dengan baik, sehingga 

prestasi karyawan menjadi lebih meningkat (Putri, 2014).  

 Menurut Luthans (2011:160) motivasi intrinsik didefinisikan sebagai 

motivasi yang mendorong seseorang untuk berprestasi bersumber dalam diri 
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individu tersebut, yang lebih dikenal dengan faktor motivasional. Wawan dan 

Nopiyana (2014) menyatakan bahwa motivasi yang paling kuat adalah motivasi 

intrinsik karena tertanam langsung di dalam diri karyawan. Melalui motivasi 

intrinsik membuat karyawan sadar akan tanggung jawab dan pekerjaannya yang 

lebih baik dan terdorong untuk semangat menyelesaikan dengan baik 

pekerjaannya. Hasil kerja karena kesadaran menciptakan kinerja yang baik dan 

karyawan akan sadar bahwa dengan memiliki kinerja yang baik, ia akan dapat 

memenuhi kebutuhan hidupnya. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Lukito dkk. (2016) yang menunjukkan bahwa motivasi instrinsik 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa bila motivasi 

instrinsik ditingkatkan, maka kinerja karyawan meningkat. Hasil penelitian 

tersebut mendukung hasil penelitian Risqi dkk. (2016) menunjukan bahwa 

motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Selain motivasi, kepuasan kerja juga menjadi salah satu faktor dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Ishfaq et al. (2010) menyatakan karyawan akan 

termotivasi dengan terpenuhinya kepuasan kerja atau rasa keberhasilan dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan. Naeem et al. (2014) menyatakan kepuasan kerja 

sangat penting adanya dalam organisasi karena memiliki dampak yang signifikan.  

Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi diharapkan membuatnya menjadi 

semakin termotivasi, merasa senang dalam bekerja dan nantinya tujuan 

perusahaan akan tercapai. Shurbagi (2014) berpendapat bahwa kepuasan kerja 

merupakan cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun negatif 

tentang pekerjaannya. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi 
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mengakibatkan karyawan tersebut akan menjadi semakin setia kepada organisasi, 

termotivasi, merasa senang dalam bekerja, dan pada akhirnya akan tercapai tujuan 

perusahaan. Sedangkan karyawan yang merasa tidak puas cenderung menghindar 

dari tugas dan tanggung jawab, sehingga dapat mengganggu proses pencapaian 

tujuan perusahaan (Indrawan dan Kartika Dewi, 2014). Penelitian yang dilakukan 

oleh Dhermawan dkk. (2012) menunjukan kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin baik 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai, maka akan semakin baik pula 

kinerja pegawai tersebut. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil 

penelitian Henis dkk. (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PDAM Kota 

Malang.  

 PT Bussan Auto Finance (BAF) merupakan perusahaan yang bergerak 

dibidang jasa pembiayaan dengan berkosentrasi kepada pembiayaan sepeda motor 

Yamaha. Seiring pertumbuhan dan perkembangan kebutuhan masyarakat, PT 

Bussan Auto Finance turut berinovasi untuk menjadi solusi bagi pembiayaan 

kebutuhan masyarakat dengan membuka berbagai macam jenis pembiayaan 

lainnya seperti pembiayaan multiproduk, mesin pertanian, mobil dan juga 

pembiayaan kembali. PT Bussan Auto Finance Cabang Denpasar berlokasi di Jl. 

Gatot Subroto Timur No. 231 AB. Denpasar.  

Fenomena yang terjadi pada PT Bussan Auto Finance Cabang Denpasar 

adalah masalah kinerja karyawan. Berdasarkan hasil wawancara terhadap sepuluh 

orang karyawan dengan berpedoman pada indikator kinerja karyawan menurut 
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Mangkunegara (2011:13) yaitu prestasi kerja, dimana masih rendahnya prestasi 

kerja yang dicapai karyawan PT Bussan Auto Finance. Hal ini dapat dilihat dari 

persentase pencapaian target bagian marketing dan collection pada tahun 2014-

2016 yang belum memenuhi target yang telah ditetapkan oleh perusahaan.  

Faktor yang dapat mempengaruhi perilaku kinerja karyawan diantaranya 

adalah motivasi intrinsik dan kepuasan kerja. Murty dan Hudiwinarsih (2012) 

menyatakan bahwa seseorang karyawan yang termotivasi akan bersifat energik 

dan bersemangat, dan sebaliknya seseorang karyawan dengan motivasi yang 

rendah akan sering menampilkan rasa tidak nyaman dan tidak senang terhadap 

pekerjaannya yang mengakibatkan kinerja mereka menjadi buruk dan tujuan 

perusahaan tidak akan tercapai.  

Berikut adalah uraian beberapa indikator yang menunjukkan bahwa ada 

permasalahan pada motivasi intrinsik berdasarkan hasil wawancara terhadap 

sepuluh orang karyawan dengan berpedoman pada indikator motivasi intrinsik 

menurut Luthans (2011:160) yaitu: Recognition (pengakuan), Kurangnya 

pengakuan pimpinaan atas hasil kerja yang telah dicapai karyawannya. Pengakuan 

adalah suatu bentuk umpan balik atas hasil kerja yang telah diraih. Pengakuan 

tidak hanya bertujuan untuk menghargai kinerja karyawan, tetapi juga untuk 

motivasi karyawan untuk lebih meningkatkan kinerjanya. Advacement 

(pengembangan), Kurangnya kesempatan promosi yang diberikan diberikan 

pimpinan terhadap karyawannya. Selain menghargai kinerja bagus dari karyawan, 

promosi juga bertujuan mengembangkan keterampilan karyawan sehingga dengan 
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diberikannya kesempatan promosi kepada karyawan akan memotivasi karyawan 

untuk lebih meningkatkan kinerjanya. 

 Sedangkan faktor motivasi ekstrinsik yang diterima karyawan sudah sesuai 

dengan beban kerja yang diterima karyawan. Motivasi ekstrinsik menurut Luthans 

(2011:160) adalah motivasi yang bersumber dari luar diri yang turut menentukan 

perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang yang dikenal dengan teori hygiene 

faktor. 

 Penurunan kinerja karyawan juga disebabkan karena masih kurangnya 

kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Apabila karyawan tidak merasakan 

kepuasan kerja, maka akan muncul tingkat kinerja yang rendah karena tidak 

adanya niat untuk berusaha bekerja lebih maksimal (Riswanto, 2015). Salah satu 

indikator kepuasan kerja yaitu indikator kesempatan promosi. Bedasarkan hasil 

wawancara terhadap sepuluh orang karyawan dimana ditemukan indikasi 

rendahnya kepuasan kerja karyawan pada perusahaan dikarenakan masih 

kurangnya kesempatan promosi yang diberikan pimpinan terhadap karyawannya. 

Promosi merupakan faktor yang mampu memotivasi bagi karyawan sehingga 

dengan diberikannya kesempatan promosi bagi karyawan akan mendorong 

karyawan untuk terus meningkatkan kinerjanya dalam bekerja. 

Sejumlah penelitian telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh motivasi 

intrinsik terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian Eka (2016), Stringer et al. 

(2011), Bahrulmazi et al. (2013) Budianto dkk. (2013) serta Putra (2013) 

menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif antara motivasi intrinsik terhadap 
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kepuasan kerja. Bedasarkan dari penelitian-penelitian di atas, maka dapat diajukan 

hipotesis sebagai berikut. 

H1: Motivasi intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 Sejumlah penelitian telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Indrawati (2013), Parwanto dan 

Wahyudin (2011), Devi (2009), Dhermawan dkk. (2012), Satyawati dan Suartana 

(2014), serta Novita dkk. (2016) menunjukan kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin 

baik kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai, maka akan semakin baik pula 

kinerja pegawai tersebut. Bedasarkan dari penelitian-penelitian di atas, maka 

dapat diajukan hipotesis sebagai berikut. 

H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

 Sejumlah penelitian telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh motivasi 

intrinsik terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Lukito dkk. (2016), Risqi 

dkk. (2016), Maulana dkk. (2015), Budiharjo dan Sanjaya (2016), Fernadi dkk. 

(2016) serta Wawan dan Nopiyana (2014) menunjukan bahwa motivasi intrinsik 

berkorelasi positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin besar motivasi intrinsik seseorang, semakin besar juga kinerja 

karyawan tersebut. Bedasarkan dari penelitian-penelitian di atas, maka dapat 

diajukan hipotesis sebagai berikut. 

H3: Motivasi intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil kajian empiris atau penelitian terdahulu, maka dapat di 

gambarkan kerangka konseptual sebagai berikut. 
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Gambar 1. Model Konseptual Penelitian 

 

 H1 (+) H2 (+) 

         

H3 (+) 

Sumber: Data Diolah, 2017  
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan dua variable dependent yaitu kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan, serta satu variable independent yaitu motivasi intrinsik. 

Berdasarkan permasalahan dalam penelitian ini, desain penelitiannya digolongkan 

pada jenis penelitian asosiatif (hubungan) karena dalam penelitian ini mempunyai 

tujuan untuk mengetahui pengaruh sebab akibat dari variabel-variabel yang 

diteliti. Lokasi penelitian ini dilakukan di PT Bussan Auto Finance Cabang 

Denpasar yang berkedudukan di Jl. Gatot Subroto Timur No. 231 AB Denpasar.  

Subjek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan 

pada PT. Bussan Auto Finance Cabang Denpasar. Obyek penelitian akan meneliti 

apakah ada pengaruh yang signifikan antara motivasi intrinsik terhadap kepuasan 

kerja dan kinerja karyawan pada PT Bussan Auto Finance Cabang Denpasar. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh motivasi intrinsik 

terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Berdasarkan pokok permasalahan 

dan hipotesis yang diajukan, variabel-variabel dalam analisis ini dapat 

diidentifikasi variabel independen adalah motivasi intrinsik (X). Variabel 

dependen adalah kepuasan kerja (Y1) kinerja karyawan (Y2).  

Kepuasan Kerja 

(Y1) 

Motivasi Intrinsik 

(X) 

Kinerja Karyawan 

(Y2) 
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Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif dan 

data kualitatif. Data kuantitatif dalam penelitian ini berupa pendapat responden 

terhadap pernyataan yang meliputi motivasi intrinsik, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan pada PT Bussan Auto Finance Cabang Denpasar. Data kualitatif pada 

penelitian ini berupa gambaran umum dan sejarah PT Bussan Auto Finance 

Cabang Denpasar. Penelitian ini juga menggunakan dua sumber data yaitu data 

primer dan data sekunder. Data primer dalam penelitian ini adalah data yang 

diperoleh melalui hasil kuesioner yang disebarkan kepada karyawan PT Bussan 

Auto Finance Cabang Denpasar. Data sekunder dalam penelitian ini adalah data 

jumlah karyawan dan sejarah perusahaan. Jumlah populasi relatif kecil, yaitu 73 

atau di bawah 100, maka seluruh anggota populasi diambil sebagai sampel 

penelitian. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

dengan wawancara dan kuesioner.  

Penelitian ini menggunakan analisis statistik deskriptif. Analisis statistik 

deskriptif yang dipakai dalam penelitian ini adalah nilai rata-rata, nilai minimum, 

nilai maksimum. Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik 

analisis jalur (Path Analysis). Menurut Utama (2011:156), analisis jalur 

merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda, untuk menaksir 

hubungan kualitas antara variabel yang berjenjang berdasarkan teori. 

Substruktur 1 

Y1 = α + ρ1 X + e1 .………………………(1) 

Keterangan : 

Y1 = Kepuasan kerja 

α   = Nilai konstanta 

ρ1   =  Koefisien regresi variabel motivasi intrinsik pada kepuasan kerja  



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 7, No. 1, 2018: 85-104 

95 

 

X   = Motivasi intrinsik 

e1 = error of term atau variabel pengganggu 

 

Substruktur 2 

Y2= α + ρ2 X +ρ3Y1 +e2 …………………(2) 

Keterangan : 

X = Variable motivasi intrinsik 

Y1 = Variable kepuasan kerja 

Y2 = Variabel kinerja karyawan 

α = Nilai konstanta 

ρ2  = Koefisien regresi variabel motivasi intrinsik berpengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan  

ρ3  =Koefisien regresi variabel kepuasan kerja berpengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan 

e2    =error of term atau variabel pengganggu 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian data penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur. Langkah-

langkahnya adalah sebagai berikut. 

Tabel 1. 

Hasil Analisis Jalur (Regresi Substruktur 1) X terhadap Y1 
Model Standardized Coefficients 

Beta 

T Sig 

Motivasi intrinsic 0,860 14,192 0,000 

R square 

F.statistic 

Constant 

Sig. F 

: 0,739 

: 201,416 

: 2,543 

: 0,000 

  

Sumber: Data Diolah, 2017 

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada 

Tabel 1, maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut. 

Y1 =  1X + e1 
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Y1 = 0,860 X + e1 

Persamaan regresi tersebut dapat diartikan yaitu variabel X memiliki 

koefisien regresi sebesar 0,860 berarti motivasi intrinsik memiliki pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2 seperti yang disajikan pada 

Tabel 2 maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut. 

Y2 =  2 X +  3 Y1 + e1 

Y2 = 0,346X + 0,474Y1 + e1 

 

Tabel 2. 

Hasil Analisis Jalur (Regresi Substruktur 2) X dan Y1 terhadap Y2 
Model Standardized Coefficients 

Beta 

T Sig 

Motivasi Intrinsik 0,346 2,418 0,018 

Kepuasan Kerja  0,474 3,314 0,001 

R square 

F.statistic 

Constant 

Sig. F 

: 0,627 

: 58,728 

: 3,200 

: 0,000 

  

Sumber: Data Diolah, 2017 

Persamaan regresi tersebut dapat diartikan yaitu variabel X memiliki 

koefisien regresi sebesar 0,346 berarti motivasi intrinsik memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Variabel Y1 memiliki koefisien regresi sebesar 

0,474 berarti kepuasan kerja memiliki pengaruh positif kinerja karyawan.  

Hipotesis 1 dapat dirumuskan H0: β1 = 0 artinya motivasi intrinsik tidak 

memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. H1: β1 > 0 artinya motivasi 

intrinsik memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hipotesis 2 dapat 

dirumuskan H0: β2 = 0 artinya kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh positif 
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terhadap kinerja karyawan. H2: β2 < 0 artinya kepuasan kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Hipotesis 3 dapat dirumuskan H0: β3 = 0 

artinya motivasi intrinsik tidak memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. H3: β3 < 0 artinya motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan.   

Berdasarkan hasil analisis pengaruh X terhadap Y2 diperoleh nilai Sig. t 

sebesar 0,018 dengan nilai koefisien beta 0,346. Nilai Sig. t 0,018 < 0,05 

mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H3 diterima. Hasil ini mempunyai arti 

bahwa motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Besarnya pengaruh variabel motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan secara parsial dilihat dari nilai Standardized Coeficient 

Beta adalah sebagai berikut. Pengaruh variabel motivasi intrinsik terhadap 

kepuasan kerja sebesar 0,860. Pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan sebesar 0,474. Pengaruh variabel motivasi intrinsik terhadap 

kinerja karyawan sebesar 0,346. 

Pengaruh variabel motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja. 

X → Y1→ Y2 = (P1 x P2) 

  = (0,860 x 0,474.) = 0,407 

Pengaruh total = pengaruh langsung + pengaruh tidak langsung. 

Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja = 0,346 + 0,407= 0,753 
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Berdasarkan hasil penelitian terhadap pengujian hipotesis, ditemukan 

bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa jika pemberian motivasi intrinsik yang 

diberikan terhadap karyawan baik seperti memberikan kesempatan kepadanya 

agar karyawan dapat berusaha mencapai hasil, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, 

tanggung jawab, dan pengembangan, maka kepuasan kerja karyawan terhadap 

perusahaannya akan semakin tinggi.  

Hasil pengujian hipotesis 1 ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan sebelumnya oleh Eka (2016), Stringer et al., (2011), Bahrulmazi et al. 

(2013), Budianto, dkk. (2013), Putra (2013) yang menyatakan bahwa motivasi 

intrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian terhadap pengujian hipotesis, ditemukan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hasil pengujian hipotesis 2 ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan sebelumnya oleh Indrawati (2013), Wahyudin (2011), Devi (2009), 

Dhermawan, dkk (2012), Satyawati dan Suartana (2014), Novita, dkk (2016) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan hasil penelitian 3 terhadap pengujian hipotesis, ditemukan 

bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini berarti bahwa jika pemberian motivasi intrinsik yang 

diberikan terhadap karyawan baik seperti memberikan kesempatan kepadanya 
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agar karyawan dapat berusaha mencapai hasil, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, 

tanggung jawab, dan pengembangan, maka kinerja karyawan terhadap 

perusahaan akan semakin tinggi. 

Hasil pengujian hipotesis 4 ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan sebelumnya oleh Lukito, dkk (2016), Risqi, dkk. (2016), Maulana, dkk 

(2015), Budiharjo dan Sanjaya (2016), Fernadi, dkk. (2016), Wawan dan 

Nopiyana (2014) yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan pada bab 

sebelumnya maka simpulan dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Bussan 

Auto Finance Cabang Denpasar. Pemberian motivasi intrinsik yang baik kepada 

karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Bussan 

Auto Finance Cabang Denpasar. Tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan, sehingga semakin tinggi 

kepuasan kerja yang dirasakan maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. 

Motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT Bussan Auto Finance Cabang Denpasar. Pemberian motivasi intrinsik 

yang baik kepada karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi 

Intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 
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mediasi kepuasan kerja karyawan pada PT Bussan Auto Finance Cabang 

Denpasar. Hal ini menunjukan semakin tinggi motivasi intrinsik, maka semakin 

tinggi kinerja karyawan dan menyebabkan kepuasan kerja karyawan semakin 

meningkat. 

Saran yang dapat diberikan, berdasarkan pada hasil analisis, pembahasan 

dan simpulan adalah perusahaan sebaiknya memperhatikan pemberian motivasi 

intrinsik terhadap karyawannya khususnya dalam memberikan kesempatan untuk 

mencapai prestasi kerja sehingga mendorong semangat karyawan dalam bekerja. 

Perusahaan juga sebaiknya memberikan kepercayaan kepada karyawan sehingga 

mendorong karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, dengan 

demikian karyawan di harapkan mampu bertahan dan loyal terhadap perusahaan. 

Perusahaan juga sebaiknya memberikan tugas yang bervariasi kepada karyawan 

untuk mendorong karyawan lebih berkembang. Perusahaan sebaiknya 

memperhatikan kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawannya. Meningkatkan 

kepuasan kerja terhadap karyawan dapat dilakukan dengan cara memberikan upah 

sesuai dengan beban kerja dan tanggung jawab karyawan di perusahaan. 

Perusahaan juga sebaiknya memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 

memperoleh promosi, sehingga hal tersebut dapat memotivasi karyawan dalam 

meningkatkan kinerjanya. Perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan dan 

meningkatkan kinerja yang dimiliki oleh karyawannya. Meningkatkan kinerja 

karyawan dapat dilakukan dengan cara memperhatikan inisiatif yang dimiliki 

karyawan serta tingkat kesalahan kerja, hal tersebut dapat dilihat dari 

penyelesaian pekerjaan oleh karyawan yang tidak sesuai dengan ketentuan yang 
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ditetapkan, sehingga nantinya karyawan dapat lebih meningkatkan kinerjanya 

dan memberikan manfaat bagi perusahaan. 
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