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ABSTRACT

This research aims to determine the effect of intrinsic motivation and extrinsic
motivation on employee job satisfaction in the hotel business. This research design
uses a quantitative approach where the data collection tool uses a questionnaire
distributed to 261 four-star hotel employees. Research data was analyzed using
Smart PLS 3.2.3. The findings of this research indicate that intrinsic motivation and
extrinsic motivation have a positive and significant effect on employee job
satisfaction. Furthermore, transformational leadership does not play a moderating
role in the relationship between intrinsic motivation and employee job satisfaction.
However, transformational leadership acts as a moderator of the relationship
between extrinsic motivation and employee job satisfaction.

Keywords: intrinsic motivation, extrinsic motivation, transformational leadership
and employee job satisfaction

PENDAHULUAN

Bisnis hotel merupakan salah
satu usaha yang menunjang
perkembangan pariwisata. Seperti
halnya di Bali, bisnis ini telah
mengalami  metamorphose  yang
begitu  cepat seiring  dengan
perkembangan pariwisata yang ada
(Aristana et al., 2021; Astuti et al.,
2018). Situasi ini menyebabkan
tingkat persaingan yang semakin
ketat diantara hotel (Peng et al.,
2020). Maka dari itu, dibutuhkan
peran karyawan dalam pengelolaan
untuk menghasilkan pelayanan yang
maksimal, sehingga  dibutuhkan
upaya untuk menjaga kinerja

karyawan agar tetap konsisten
(Aristana et al., 2021). Salah satu cara
yang dilakukan adalah
memperhatikan  tingkat  kepuasan
kerja karyawan. Rahman et al. (2020)
menjelaskan bahwa karyawan dengan
tingkat kepuasan yang tinggi
memiliki  kecenderungan  untuk
melakukan pekerjaan dengan lebih
baik. Untuk menghasilkan tingkat
kepuasan sangat ditentukan oleh
perasaan yang dimiliki individu
(Chen & Wang, 2019). Namun, masih
ditemukan kendala dalam mengukur
tingkat kepuasan, mengingat
kepuasan dikaitkan dengan perasaan
individu (Han et al., 2011).
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Studi kepuasan kerja karyawan
telah banyak dilakukan, pendekatan
konvensional menjelaskan kepuasan
kerja karyawan dikaitkan dengan
motivasi kerja (Al-Sada et al., 2017,
Mardanov, 2020). Motivasi kerja
ditentukan oleh kesadaran individu,
sikap dan kemampuan kognitif (Song
et al., 2020). Motivasi karyawan
dalam bekerja ditentukan oleh factor
motivator (intrinsik) dan factor
hygiene  (ekstrinsik)  (Herzberg,
1987), kedua faktor ini
mempengaruhi kepuasan dan
ketidakpuasan  kerja  karyawan
(Hinton, 1968; Jensen & Luthans,
2006). Teori motivasi ini pada
dasarnya faktor ini memberikan
dampak pada semangat dalam bekerja
(Alfayad & Mohd, 2017; Hur, 2018).
Namun, berkembangnya praktik
organisasi dewasa ini seiring dengan
semakin kompleksitas pengelolaan
usaha yang dilakukan (Matei &
Abrudan, 2016).

Selain itu, peningkatan
kepuasan kerja tidak dapat dilepaskan
dari peran kepemimpinan dalam
menentukan arah kebijakan terkait
dengan motivasi intrinsik  dan
motivasi ekstrinsik (Riana et al.,
2020). Studi terdahulu menyebutkan
kepemimpinan transformasional
mempengaruhi  kepuasan  kerja
karyawan (Chen et al., 2021;
Silitonga et al., 2020; Thamrin, 2012).
Eksistensi kepemimpinan
tranformasional telah memberikan
bukti dalam mengwujudkan
efektivitas pengelolaan organisasi
(Guimaraes et al., 2014;
Polychroniou, 2009). Sesuai
pengembangan studi, penelitian ini
mengkonstruksikan  kepemimpinan
transformasional sebagai pemoderasi
(Kunze & Bruch, 2010; Sungu et al.,
2019). Pengembangan model ini
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sebagai keterbaruan yang
dikembangkan.

Berdasarkan uraian diatas, studi
ini bertujuan untuk mengukur dan
menjelaskan  pengaruh  motivasi
terhadap kepuasan kerja karyawan
dan kepemimpinan transformasional
sebagai mediator. Dari studi ini
diharapkan dapat bermanfaat dalam
mengembangkan studi kepuasan kerja

karyawan  serta  teori literatur
pendukung.
KAJIAN PUSTAKA DAN

PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja telah menjadi
lingkup menarik untuk para peneliti,
dan sering kali diasumsikan menjadi
pembeda dari karyawan terhadap
pekerjaan yang dilakukan (Sajid,
2016). Secara umum kepuasan kerja
karyawan dijelaskan dengan
keterikatan afektif karyawan terhadap
pekerjaan yang dilakukan (Shahjehan
et al., 2019). Konsekuensi dari
kepuasan kerja yang ditunjukkan
karyawan adalah loyalitas kerja
dalam bekerja (Aristana et al., 2022).
Menurut Ko & Choi (2019)
dipersepsikan sebagai tingkat
kepuasan yang diterima karyawan
terhadap pekerjaan yang dilakukan,
dan dihubungkan dengan kompensasi
dan pemberi kerja mewakili tingkat
kepuasan (Dineen et al., 2007).
Diberbagai studi kepuasan kerja
dioperasionalkan dengan berbagai
metode, dan dijelaskan sebagai sikap
(Mardanov, 2020) (Gunlu et al.,
2010).

Motivasi Kerja Karyawan

Motivasi  kerja  karyawan
dijelaskan sebagai proses intensitas,
arah, dan ketekunan seorang individu
untuk mencapai tujuannya (Maslow,
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1943). Lebih lanjut, Maslow (1943)
menyebutkan motivasi yang dimiliki
karyawan memiliki tingkatan
physiological needs, safety needs,
social needs, esteem needs dan self-
actualization. Teori motivasi
mengalami  perkembangan  dan
memberikan pemahaman tentang
motivasi karyawan seperti: teori
harapan (Vroom, 1964), teori ekuitas
(Adams, 1963), teori evaluasi kognitif
(Locke & Latham, 1990) dan teori
dua faktor (Herzberg, 1987). Faktor
motivator atau intrinsik ditunjukkan
dengan prestasi dan pengakuan
mampu menghasilkan kepuasan kerja
karyawan (Aristana et al., 2023; Hur,
2018; Manoppo, 2020). Sedangkan
faktor hygiene atau ekstrinsik, seperti
gaji dan keamanan kerja yang
menungkinkan menghasilkan
kepuasan  yang rendah  atau
ketidakpuasan kerja (Fischer et al.,
2019). Studi yang ditemukan
Mardanov (2020) dan (Prabowo et al.,
2018) menunjukkan motivasi kerja
(motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik) berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan. Maka,
hipotesis  pertama  dirumuskan
sebagai berikut:

H1 Motivasi instrinsik berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja
H2 Motivasi ekstrinsik berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja

Kepemimpinan Transformasional

Pemimpin transformasional
adalah kepemimpinan yang mampu
mempengaruhi pengikutnya dengan
meningkatkan tujuan individu dan
membantu mereka meningkatkan
kepercayaan diri di tempat kerja
(Burns,  1978).  Kepemimpinan
transformasional memiliki empat
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dimensi penting: pengaruh ideal,
motivasi  inspirasional,  stimulasi
intelektual dan pertimbangan
individual (Afsar et al., 2014; Avolio
et al, 1999). Kepemimpinan
transformasional dipersepsikan dapat
menghasilkan ~ kesadaran  serta
penerimaan dalam mendorong visi,
misi dan tujuan dalam membangun
tim kerja (Al-Husseini & Elbeltagi,
2016; Dewi et al., 2023; Shafi et al.,
2020). Pemimpin transformasional
disampaikan memiliki standar dan
nilai moral yang tinggi, serta
mengikuti standar etik, memberikan
visi dan misi kepada pengikutnya,
sehingga menimbulkan rasa hormat
dan terinspirasi terhadap
pemimpinnya (Laureani & Antony,
2019; Rawung et al, 2015).
Kepemimpinan transformasional
disampaikan  sebagai  indikator
penting dalam pencapaian kinerja
(Dewi et al., 2023; Ur Rehman et al.,
2019). Pemimpin transformasional
dipercaya memiliki kemampuan
untuk merubah organisasi dengan
memberdayakan karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya (Groselj et
al., 2021). Studi sebelumnya (Kunze
& Bruch, 2010) dan (Alseiari et al.,
2019) menunjukkan kemampuan
kepemimpinan transformasional
dalam memoderasi. Maka, hipotesis
kedua dirumuskan sebagai berikut:
H3 Kepemimpinan transformasional
memoderasi hubungan motivasi
intrinsik dengan kepuasan kerja
H4 Kepemimpinan transformasional
memoderasi hubungan motivasi
ekstrinsik dengan kepuasan kerja

Berdasarkan rumusan hipotesis
yang dikembangkan, maka dapat
ditampikan pada Gambar 1.
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Gambar 1
Kerangka Kosep Penelitian

METODE
Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini adalah
hotel bintang empat di Bali yang
berjumlah 112  hotel.  Sampel
ditentukan ~ menggunakan  rumus
Krejcie & Morgan (1970), sehingga
jumlah sampel sebanyak 87 hotel.
Sedangkan untuk responden
penelitian  ditentukan 3  orang
karyawan disetiap hotel sehingga
jumlah responden sebanyak 261
karyawan (lihat Tabel 1). Studi ini
menggunakan pendekatan kuantitatif
dimana pengumpulan data
menggunakan kuesioner. Kuesioner
disusun menggunakan google form
yang diditribusikan kepada seluruh

responden. Pengumpulan data
dilakukan dari Agustus sampe dengan
September 2023. Pengumpulan data
dilakukan melalui dua tahap.
Pertama, kuesioner didistribusikan
kepada 30  responden, untuk
melakukan uji instrumen penelitian.
Instrumen dinyatakan valid apabila
memiliki nilai r hitung (r > 0,3) dan
dinyatakan reliabel bila memiliki nilai
cronbach alpha lebih besar dari 0,6
(CA > 0,6) (menggunakan IBM SPSS
21). Setelah instrumen dinyatakan
valid dan relibel, maka kuesioner
didistribusikan sesuai dengan target
responden yang ditetapkan. Dari data
yang terkumpul dianalisis
menggunakan Smart PLS 3.2.9.
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Tabel 1
Demografi Responden
Karakteristik Responden (N=261) Jumlah  Persen
Jenis Kelamin Laki-laki 108 41,4
Perempuan 153 58,6
Usia <20 Tahun 49 18,8
21 - 30 Tahun 138 52,9
31 -40 Tahun 65 24,9
41 - 50 Tahun 9 3.4
Pendidikan SMA/SMK 101 38,7
Diploma 114 43,7
Sarjana 31 11,9
Pascasarjana 15 5,7
Masa Kerja 1-5 Tahun 8 3,1
6-10 Tahun 161 61,7
11-15 Tahun 92 35,2

Sumber: Data analisis, 2023

Pengukuran

Studi ini mengukur tiga variabel
motivasi  kerja, kepuasan kerja
karyawan dan kepemimpinan
transformasional. Pengukuran
variabel menggunakan skala likert
lima poin (1 = sangat tidak setuju — 5
= sangat setuju). Kepemimpinan
transformasional diukur
menggunakan tujuh item pernyataan
yang diadopsi dari (Aristana et al.,
2023; Sudibjo & Prameswari, 2021)
yaitu: menjelaskan visi dan misi,
mengajak kerjasama, menunjukkan
kreativitas, menghargai perilaku
organisasi,  bertanggung  jawab,
memberikan kesempatan, dan
memotivasi  karyawan.  Motivasi
diukur menggunakan dua dimensi
yaitu motivasi instrinsik dan motivasi
ekstrinsik. Motivasi intrinsik diukur
menggunakan empat item pernyataan
yang diadopsi dari (Lin et al., 2021)
yaitu, pekerjaan yang menyenangkan,
menikmati setiap prosesnya, bekerja
merupakan pengalaman yang
menyenangkan, dan mendapatkan

kepuasan ketika ikut serta dalam
pekerjaan. Motivasi ekstrinsik diukur
menggunakan empat item pernyataan
yang diadopsi dari (Nguyen, 2020)
yaitu, insentif gaji, bonus, promosi
atau keamanan kerja. Kepuasan kerja
karyawan  diukur  menggunakan
empat item pernyataan yang diadopsi
dari  (Aristana et al, 2022;
Pawirosumarto et al., 2017) yaitu,
cocok dengan pekerjaan yang
dibebankan, perusahaan seperti yang
diharapkan, mendapatkan kepuasan
bekerja di perusahaan, perusahaan
memberikan pengalaman, perusahaan
ini lebih baik dari yang lain,
perusahaan memberikan segalanya,
dan terkesan dengan perusahaan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengukuran outer model

Analisis Smart PLS diawali
dengan pengukur kualitas data
dengan merujuk pada (Hair et al.,
2013). Pertama, menguji covergent
validity dengan melakukan
pemeriksaan pada nilai outer loading
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lebih besar dari 0,6 (OL>0,6) pada
Tabel 2. Kedua, memeriksa
discriminant validity melalui
perbandingan  validitas  konstruk
dengan melihat akar nilai koefisien
average variance extracted (VAVE)
lebib besar dari 0,5 (VAVE > 0,5)
pada Tabel 3. Ketiga, memeriksa nilai
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composite reliability dilihat dari nilai
cronbach’s alpha dan composite
reliability lebih besar dari 0,7 (CA &
CR > 0,7). Keempat, melakukan
pemeriksaan multicollinearity
didasarkan pada nilai VIF dimana
ketentuan yang disarankan lebih kecil
dari 5 (VIF<S).

Tabel 2
Kelayakan Model
Variabel Item OL VIF CA 1o A CR AVE
Motivasi Ekstrinsik ~ ME1 0,774 1,742 0,777 0,795 0,856 0,599
(ME) ME2 0,676 1,599
ME3 0,792 1,744
ME4 0,843 1,929
Kepuasan Kerja KK1 0,722 1,706 0,877 0,878 0,906 0,581
(KK) KK2 0,731 1,787
KK3 0,813 2,246
KK4 0,729 2,184
KK5 0,871 3,811
KK6 0,641 1,462
KK7 0,805 2,614
Motivasi Intrinsik MI1t 0,785 1,472 0,803 0,825 0,866 0,618
(MI) MI2 0,786 2,318
MI3 0,775 2,188
MI4 0,799 1,400
Kepemimpinan KT1 0,846 2,846 0,896 0,904 0,920 0,623
Transformasional KT2 0,750 1,786
(KT) KT3 0,666 1,563
KT4 0,896 4,145
KT5 0,862 3,624
KT6 0,686 1,551
KT7 0,787 1,967
Sumber: Data analisis, 2023
Tabel 3

Diskriminan validiti

Variabel

KT KK ME MI

Kepemimpinan Transformasional
Kepuasan Kerja Karyawan
Motivasi Ekstrinsik

Motivasi Instrinsik

0,789

0,689 0,762

0,713 0,827 0,774

0,771 0,698 0,702 0,786

Sumber: Data analisis, 2023

Berdasarkan  analisis  yang
ditampilkan pada Tabel 2 dan Tabel 3
menunjukkan seluruh item
dinyatakan valid dimana seluruh nilai

outer loading lebih dari 0,6.
Selanjutnya  dinyatakan  reliabel
karena memiliki nilai diskriminan
validitas menggunakan  Fornell-
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Larcker Criterion  kreteria lebih
besari 0,5. Terakhir, dalam data tidak
terjadi  multicollinearity data yang
digunakan dalam penelitian ini.
Setelah data dinyatakan memenuhi
seluruh kreteria terpenuhi, maka
pengujian dilanjutkan pada tahap
selanjutnya yaitu, pengukuran inner
model.

Pengukuran inner model

Pengukuran  inner  model
dimulai dengan kesesuaian model
yang ditentukan dengan beberapa
tahapan. Pertama, menilai kelayakan
model dengan melakukan
pemeriksaan pada nilai R-square (R?).
Menurut Gentle et al. (2011) dan Hair
etal. (2013) R? memiliki tiga ketegori
yaitu, kuat (0,67), moderat (0,33) dan
lemah (0,19). Berdasarkan pengujian
diketahui nilai R? sebesar 0,733 maka
model dinyatakan kuat. Kedua,
memeriksa nilai Q-Square predictive
relevance (Q?). Menurut Stone (1974)
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prediksi model dinyatakan semakin
kuat apabila mendekati 1. Analisis
menunjukkan nilai Q? sebesar 0,415
yang Dberarti variabel memiliki
keterkaitan sebesar 41,5 persen atau
58,5 persen dijelaskan faktor eror.
Ketiga, mehitung goodness of fit
(GoF), menurut Hair et al. (2018)
GoF memiliki tiga kreteria rendah
(0,00 — 0,24), sedang (0,25 — 0,37)
dan tinggi (0,38). Hasil perhitungan
menunjukkan nilai GoF sebesar
0,666, hal ini menunjukkan bahwa
model memiliki kecocokan yang
tinggi.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis ditunjukka
pada Tabel 4 dan Gambar 2,
hubungan antar variabel dinyatakan
siginifikan apabila memiliki nilai t-
statistik lebih besar dari 1,96 (t >
1,96) dan p-value lebih kecil dari 0,05
(p <0,05).

Tabel 4
Pengujian Hipotesis
Hubungan antar variabel B T Statistics P values Keterangan
MI -> KK 0,173 0,002 Terdukung
ME -> KK 0,557 0,000 Terdukung
KT*MI -> KK 0,023 0,342 Tidak Terdukung
KT*ME -> KK -0,139 0,003 Terdukung

Sumber: Data analisis, 2023

Keterangan: Motivasi Intrinsik (MI), Motivasi Ekstrinsik (ME),
Kepemimpinan Transformasional (KT) dan Kepuasan Kerja

(KK).

Tabel 4 menunjukkan bahwa
motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik ~ berpengaruh  positif
signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan, dilihat dari path koefisien
sebesar 0,173, t = 2,833 serta p =
0,002 dan 0,557,t= 11,462 sertap =
0,000. Temuan ini menjelaskan
bahwa semakin tinggi motivasi

intrinsik semakin tinggi kepuasan
kerja karyawan. Dengan demikian,
hasil penelitian ini memberikan
dukungan pada studi sebelumnya
(Fischer et al., 2019; Mardanov,
2020; Prabowo et al., 2018). Oleh
sebab itu, bisnis hotel perlu
memperhatikan motivasi kerja yang
dimiliki karyawan akan memberikan
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dampak pada kepuasan. Melalui

tingkat kepuasan kerja yang dimiliki

karyawan dalam jangka panjang
TL1
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berdampak pada loyalitas dan kinerja
organisasi (Aristana et al., 2022).
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Gambar 2
Bootstrapping Model
Hasil selanjutnya menunjukkan Sintaasih et al., 2020; Sudarsana et
kepemimpinan transformasional tidak al., 2021; Wardana et al., 2023).
memoderasi  hubungan  motivasi Namun, kepemimpinan
intrinsik  dengan kepuasan kerja tranformasional memoderasi

dilihat dari t = 0,407 dan p = 0,342.

Hasil ini  menunjukkan bahwa
keterlibatan pemimpin
transformasional memiliki
kecenderungan  belum  dirasakan

secara langsung dalam meningkatkan
motivasi intrinsik. Sehingga tidak
mengintervensi  hubungan  yang
ditunjukkan motivasi intrinsik dengan
kepuasan kerja karyawan. Hal ini juga
tidak lepas dari budaya birokrasi yang
ada, disamping itu karyawan lebih
terlibat  operasional  perusahaan
kurang memiliki kesempatan untuk
berinteraksi ~ dengan  pimpinan.
Temuan ini tidak sejalan dengan
temuan studi sebelumnya (Groselj et
al.,, 2021; Juliawati et al., 2022;

hubungan motivasi ekstrinsik dengan
kepuasan kerja karyawan, dilihat dari
nilai t = 2,818 dan p = 0,003. Dengan
kata lain, penerapan kepemimpinan
transformasional terbukti
mengintervensi hubungan yang ada.
Kebijakan pemimpin
transformasional terkait motivasi
ekstrinsik yang ditunjukkan dengan
gaji, bonus, promosi atau keamanan
kerja  dirasakan langsung oleh
karyawan sehingga meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Hasil ini
mendukung penelitian (Alseiari et al.,
2019; Kunze & Bruch, 2010).

SIMPULAN DAN SARAN
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Berdasarkan hasil dan
pembahasan diatas dapat disimpulkan
bahwa motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik secara signifikan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hal ini memberikan
pemahaman bahwa meningkatnya
motivasi intrinsik dan ekstrinsik dapat
meningkatkan ~ kepuasan  kerja
karyawan.  Sehingga  hasil ini
memberikan arah kebijakan
perusahaan khususnya bisnis hotel
dalam meningkatkan kepuasan kerja

karyawan. Disamping itu,
kepemimpinan tranformasional tidak
terbukti  memoderasi motivasi

intrinsik dan kepuasan kerja. Hasil ini
tidak lepas karena budaya birokrasi
yang ada di bisnis hotel yang begitu
kompleks dan memiliki
kecenderungan kurang
mengintervensi hubungan yang ada.
Namun, kepemimpinan
transformasional terbukti
mengintervensi hubungan motivasi
ekstrinsik dengan kepuasan kerja. Hal
ini tidak lepas dari kebijakan
pemimpin terkait dengan gaji, bonus,
promosi dan keamanan kerja
berdampak pada motivasi ekstrinsik
dan pada akhirnya meningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan temuan penelitian
maka dapat disampaikan saran yang
dapat bermanfaat secara praktis dan
teoritis. Manfaat praktis penelitian ini
dapat menjadi landasan untuk
pemangku kebijakan dalam upaya
meningkatkan kepuasan kerja dengan
mempertimbangkan motivasi kerja.
Dari temuan penelitian menunjukkan
motivasi  ekstrinsik  lebih  kuat
mempengaruhi  kepuasan  kerja.
Namun, untuk memaksimalkan
kepuasan kerja perlu dilakukan
peningkatan motivasi intrinsik yang
dilihat dari faktor non finansial.
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Manfaat  teoritis yang  dapat
disampaikan adalah penelitian ini
dapat memberikan sudut pandang
terkait dengan eksplorasi motivasi
kerja yang dapat meningkatkan
pemahaman studi tentang motivasi
kerja.
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