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Abstract
This study aims to find out and analyze: The direct effect of motivation on job satisfaction at the Danau Toba International  Hotel Medan ; Direct effect of work motivation on employee performance; The direct effect of the work climate on job satisfaction; the direct effect of the work climate on performance; Direct effect of job satisfaction on employee performance; Indirect effect of motivation on employee performance through job satisfaction; Indirect effect of work climate on performance through job satisfaction. Questionnaires were distributed to 124 respondents. Sample data were analyzed through structural equation modeling (SEM) with the maximum likelihood method. The research findings are: Motivation has a significant direct effect on job satisfaction at Danau Toba International Hotel (HDTI) Medan, with a coefficient of 0.967; Motivation has a significant direct effect on employee performance, with a coefficient of 1,778; Work climate has a direct effect not significant on job satisfaction, with a coefficient of -0.035; Work climate has a direct effect not significant on job satisfaction, with a coefficient of -0.097; Job satisfaction has a significant direct effect on employee performance, with a coefficient of -0.799; Work motivation does not have a significant indirect effect on performance through job satisfaction; The work climate has an indirect effect which is not synergistic on performance through job satisfaction.
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I. Pendahuluan
1.1. Latar Belakang
	Organisasi penyedia jasa seperti Hotel Danau Toba International Medan (HDTI) wajib memelihara dan mengembangkan kinerja sumberdaya manusia yang dimiliki.Oleh sebab itu perhatian terhadap motivasi kerja dan iklim kerja sangat penting. Aspek lain yakni bagaimana karyawan merasa nyaman bekerja dan menikmati pekerjaan. Kepuasan kerja yang rendah merupakan salah satu gejala lemahnya stabilitas organisasi.Kondisi ini dapat berakibat pada rendahnya kinerja karyawan.
	
	Boedi Lopian, 2011, kinerja dosen mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dosen.Sari Marliani, 2016, Kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan di PT. Bank Negara Indonesia (Persero)Tbk Cabang Karawang. Suci Rahmadewi dan Rizky Fauzan, 2013,Iklim organisasi memiliki pengaruh langsung secara negatif  signifikan terhadap kinerja karyawan.Ni Putu Marini, I Made Sumada , A.A.Rai Sita Laksmi, 2017,  Iklim Organisasi memiliki pengaruh positif kuat terhadap kinerja karyawan di STIKes Wira Medika Bali. 

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas dirumuskan masalah-masalah berikut: 
1. Apakah motivasi berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International (HDTI) Medan.
2. Apakah motivasi berpengaruh  langsung terhadap kinerja karyawan di Hotel Danau Toba International Medan
3. Apakah iklim kerja berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan
4. Apakah iklim kerja berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan di Hotel Danau Toba International Medan
6. Apakah motivasi kerja berpengaruh  tidak langsung kinerja melalaui kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan
7. Apakah iklim kerja berpengaruh  tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja  di Hotel Danau Toba International Medan
1.2. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  langsung motivasi terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan.
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  langsung  motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di Hotel Danau Toba International Medan
c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  langsung iklim kerja terrhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan
d. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  langsung iklim kerja terhadap kinerja di Hotel Danau Toba International Medan
e. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Danau Toba International Medan
f. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  pengaruh  tidak langsung motivasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja  di Hotel Danau Toba International Medan
g Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  tidak langsung  iklim kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja  di Hotel Danau Toba International Medan
2. Manfaat Penelitian
a. Salah satu bahan pertimbangan kepada manajemen HDTI dalam merumuskan dan mengembangkan kebijakan dalam pengelolaan sumberdaya manusia
b. Tambahan materi dalam pembelajaran mata kuliah manajemen sumberdaya manusia dan perilaku organisasi
c. Referensi bagi penelitian sejenis pada masa yang akan datang
II. Tinjauan Pustaka, Kerangka Konsep, dan Hipotesis
2.1. Tinjauan Pustaka
1. Grand theory
a. Motivasi
Winardi ,2004 : 6, motivasi merupakan sesuatu kekuatan yang terdapat didalam diri seseorang , yang dapat dikembangkan sendiri atau dikembangkan oleh  kekuatan luar. Menurut Uno ,2008: 3, Motivasi berasal dari kata motif,  dapat diartikan sebagai kekuatan yang ada dalam diri individu,  menyebabkan seseorang bertindak atau berbuat. Motivasi kerja menurut Anoraga (2009: 35) adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja.

b. Iklim kerja
Wirawan (2009:121) iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, mempengaruhi perilaku setiap anggotanya.
c. Kepuasan kerja
Robbin, 2003, Kepuasan kerja merupakan sikap umum dan tingkat perasaan positif seseorang terhadap pekerjaannya.Luthans , 2002, kepuasan kerja merupakan persepsi seorang karyawan tentang bagaimana suatu pekerjaan dapat memberikan sesuatu yang dianggap penting.

d. Kineja karyawan
Mangkunegara (2004: 67), Kinerja merupakan  hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.  Mathis & Jackson (2004:274) . Performance is essentially what an employee does or does not to do.
2. Penelitian Sebelumnya.
Perbandingan dengan penelitian sebelumnya diperlukan untuk bahan kajian.Beberapa penelitian sebelumnya yang relefan disajikan pada tabel 1.

Tabel 1 Penelitian sebelumnya
	Peneliti, tahun
	Konstruk
	Teknik Analisis
	Temuan penelitian

	
	Eksogen
	Endogen
	
	

	Diyanti, , Musa Hubeis , dan M. Joko Affandi, 2017 
	Motivasi kerja, iklim kerja
	Kepuasan kerja, kinerja
	SEM-PLS analysis
	Motivasi kerja dan iklim berpengaruh nyata terhadap kepuasan kerja Tendik IPB,  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja Tendik.

	Arta Adi Kusuma, 2013
	Motivasi, lingkungan kerja
	Kinerja karyawan hotel
	Regresi linier berganda
	Ada pengaruh signifikan motivasi dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan Hotel Muria Semarang

	Rahmadewi dan Rizky Fauzan, 2013
	Iklim organisasi
	Kepuasan kerja , Kinerja
	Analisis Jalur
	Iklim organisasi mempunyai  pengaruh langsung negatifsignifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja memiliki pengaruh langsungsecara positif signifikan terhadap kinerja karyawan, dan iklim organisasi memilikipengaruh tidak langsung secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja.

	Audra Bianca, Putiri B.Katili, Shanti K.Anggraeni, 2013
	Motivasi dan pengembangan karir
	Kepuasan kerja dan kinerja
	Structural equation model 
	Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan baik dalam hubungan antara motivasi dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja,  motivasi dan pengembangan karir terhadapkinerja, dan kepuasan kerja terhadapkinerja karyawan


Sumber: Data sekunder, 2018

2.2. Kerangka Konsep
Siagian , 2003: 82,  kinerja karyawan dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan , motivasi kerja, disiplin kerja, dan kepuasan kerja. Hasibuan ,2003 : 95,  Motivasi merupakan upaya untuk mencapai kepuasan kerja karyawan. Winardi ,2004 : 6, Motivasi akan mempengaruhi kinerja karyawan . David C. Mc.Clelland dalam Mangkunegara ,2004::68 , ada hubungan yang positif antara motivasi kerja dengan pencapaian kinerja.Afriani ,2013,  iklim organisasi yang kurang kondusif  tidak mendukung kinerja para pegawai.Davis, 2002:23,  iklim dapat mempengaruhi motivasi, prestasi atau kinerja dan kepuasan kerja. Theodore dalam Sukandar ,2003: 53, bahwa “Lingkungan kerja yang kurang mendukung ikut menyebabkan  kinerja menjadi jelek.”
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Sumber: Dikembangkan dari penelitian terdahulu, 2018
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Motivasi kerja karyawan berpengaruh terhadap kepuasan kerja di HDTI Medan.Iklim kerja berpengaruh terhadan kepuasan kerja.Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Hotel Danau Toba International Medan.Model struktural penelitian disajikan pada gambar1. Persamaan struktural model diatas yakni: Ya = γXa + γXb + Z1 ; Yb = βYa + γXa + γXb + Z2

2.3. Hipotesis
Jawaban sementara terhadap rumusan masalah diatas meliputi: 
1. Motivasi berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International (HDTI) Medan.
2. Motivasi berpengaruh  langsung terhadap kinerja karyawan di Hotel Danau Toba International Medan
3. Iklim kerja berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan
4. Iklim kerja berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan
5. Kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan di Hotel Danau Toba International Medan
6. Motivasi kerja berpengaruh  tidak langsung kinerja melalaui kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan
7. Iklim kerja berpengaruh  tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja  di Hotel Danau Toba International Medan
III. Metode Penelitian
3.1. Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian dilaksanakan di Hotel Danau Toba International Medan, Jalan Imam Bonjol nomor 17     Medan Sumatera Utara.Waktu penelitian berlangsung dari bulan Oktober 2017 hingga September 2018.
3.2. Jenis Penelitian
Sekaran & Bougie (2013 : 98) mengatakan jenis penelitian yang termasuk riset kausal yaitu penelitian yang mengukur antara variabel independen terhadap variabel dependen. Malhotra (2012 :108) Penelitian kausal (causal research) merupakan penelitian dimana dilakukan pengukuran pengaruh variabel independen terhadap asosiatif antar variabel melalui suatu pengujian hipotesis berdasarkan data di lapangan. 
3.3. Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan berbentuk skala Likert (1-7). Namun sebelum digunakan sebagai input model dikonversi kedalam bentuk data metrik. Data berasal dari jawaban angket yang telah diisi oleh seluruh karyawan HDTI Medan.
3.4. Populasi dan Sampel.
Populasi meliputi seluruh karyawan hotel berjumlah 124 orang.SEM only uses the Variance / Covariance matrix or correlation matrix as the sample data for the entire estimate. Hair et al ,2010, suggested that the appropriate sample size is between 100-200. Mengacu pada teknik analisis yang digunakan , maka seluruh populasi menjadi respoden penelitian. Jadi jumlah sampel sama dengan jumlah populasi. 
3.5. Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data dilakukan melalui distribusi kuessioner kepada seluruh karyawan HDTI Medan.Pengumpulan dan pemeriksaan dilakukan oleh enumerator terhadap angket yang telah diisi oleh respoden.Selanjutnya dilakukan rekapitulasi terhadap butir-butir jawaban dari angket.
3.6. Operasionalisasi dan Pengukuran Variabel
Motivasi kerja dalam penelitian ini dicerminkan oleh 5 indikator; Iklim kerja dicerminkan oleh 4 indikator; Kepuasan Kerja dicerminkan oleh 4 indikator; 4 indikator mencerminkan kinerja karyawan di HDTI Medan. Variabel diukur dengan data ordinal skala 1 – 7 yang telah dikonversi menjadi data metrik (interval)
3.7. Teknik Analisis
Teknik  analisis yang dipergunakan dalam penelitian ini yaitu analisis Model Persamaan Struktural (Structural Equation Model) . Pengolahan data menggunakan program komputer Analysis of Moment Structure (AMOS).Santoso, 2011, SEM adalah teknik statistik multivariat yang merupakan kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi), yang bertujuan untuk menguji hubungan-hubungan antar variabel yang ada pada sebuah model, baik antar indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar konstruk.
IV. Hasil dan Pembahasan
4.1. Model Pengukuran.
1. Pengujian Data Model Pengukuran
Full model penelitian dibangun dari 4 model pengukuran . Konstruk-konstruk tersebut meliputi : Model pengukuran motivasi kerja, iklim kerja/organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan HDTI Medan. 
Pemeriksaan data menunjukkan tidak terdapat missing data dan outliers.Matrik data mentah seluruh model memiliki sebaran normal univariat dan multivariat.Sebaran data linier dan homogen.Matrik varian kovarian data sampel bersifat non singular atau positive definite.
2. Pengujian Model Pengukuran
Maing-masing konstruk memiliki factors loading yang signifikan. Nilai P < 0.05 atau terdapat tanda *** atau C.R > 1.96, untuk tingkat signifikansi 0.01 nilai kritis C.R > 2.576) . Indikator masing-masing model pengukuranvalid denganfactors loading> 0.5. 
Reliabilitas komposit (CR) diatas yang direkomendasikan (0.70). Average Variance Extracted (AVE) ≥ 0.50. Pengukuran Goodness of fit index (GOF) seluruh kriteria dibandingkan dengan cut-off masing-masing menunjukkan good fit. 
4.2. Model Struktural 
Pada bagian ini data mentah tidak diuji lagi.Model struktural dibangun dari beberapa model pengukuran sebelumnya. Data yang digunakan pada model struktural merupakan copy paste dari data model pengukuran. Diagram jalur hasil pengolahan data model penduga yang telah dimodifikasi dapat dilihat pada gambar2.

[image: ]
Sumber: Diolah dari matrik data mentah, 2018
Gambar2  Diagram jalur model lengkap penduga

Persamaan struktural dari model penduga yang telah dimodifikasi yakni: Ya = 0.967Xa – 0.035 Xb; Yb = -0.779Ya +1.778 Xa -0.097Xb. Pemeriksaan model struktural penduga berdasarkan indeks kesesuaian  model ( Goodnes of fit indeks) disajikan pada tabel 2

Tabel 2 Goodness of Fit Index model struktural penduga
	NO
	Goodness of Fit Index (GOF)

	Cut Off Value
	GFI Model Penduga
	Justifikasi

	1
	DF
	0
	98
	Over Identified

	2
	Chi-Square
	α,df
	0.316
	Good fit


	3
	Probability
	0.05
	
	

	4
	CMIN/DF
	2
	1.063
	Good fit

	5
	GFI
	0.90
	0.912
	Good fit

	6
	AGFI
	0.90
	0.863
	Marginal fit

	7
	NFI
	
	0.926
	Good fit

	8
	TLI 
	0.90
	0.993
	Good fit

	9
	CFI
	
	0.995
	Good fit

	10
	IFI
	0.90
	0.995
	Good fit

	11
	RMSEA
	0.08
	0.023
	Good fit

	12
	RMR
	0.05
	0.517
	Good fit


Sumber: Diolah dari matrik data mentah, 2018

Terdapat 12 ukuran cut-off model penduga. Hampir seluruhnya menunjukkan goodfit. Hanya satu ukuran menunjukkan marginal fit. Model pengukuran pengaruh motivasi kerja dan iklim kerja terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan sudah baik.
4.3. Pengujian Hipotesis Penelitian dan Pembahasan
1. Pengaruh Langsung
Signifikansi pengaruh langsung antara konstruk eksogen dengan konstruk endogen dan pengaruh langsung konstruk endogen terhadap konstruk endogen disajikan pada tabel 3
Apabila nilai critical ratio (C.R) ≥ 1.96 atau nilai probabilitas (P) ≤ 0.05 maka H0 ditolak (hipotesis penelitian H1 diterima).

	Tabel 3 Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
	Konstruk
	Pengaruh
	Konstruk
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P
	Label

	Ya
	<---
	Xa
	1.277
	0.176
	7.256
	***
	par_14

	Ya
	<---
	Xb
	-0.154
	0.292
	-0.528
	0.597
	par_16

	Yb
	<---
	Ya
	-0.918
	0.387
	-2.373
	0.018
	par_15

	Yb
	<---
	Xa
	2.702
	0.599
	4.508
	***
	par_18

	Yb
	<---
	Xb
	-0.495
	0.546
	-0.906
	0.365
	par_19


	Sumber: Diolah dari matrik data mentah, 2018

Nilai pengaruh langsung antara konstruk eksogen dengan konstruk endogen dan pengaruh langsung konstruk endogen terhadap konstruk endogen disajikan pada tabel 4

	
Tabel 4 Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model)
	Konstruk
	Xb
	Xa
	Ya
	Yb

	Ya
	-0.035
	0.967
	0.000
	0.000

	Yb
	-0.097
	1.778
	-0.799
	0.000


		Sumber: Diolah dari matrik data mentah, 2018

a. Hipotesis 1
Nilai t-value atau C.R sebesar 7.256> 1.96 atau P sebesar *** < 0.05, maka H0 ditolak, H1 diterima. Artinya motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan  kerja di HDTI Medan. Besarnya pengaruh itu sebesar 0.967.Lihat tabel 4.
Bila motivasi kerja terhadap para karyawan di HDTI ditingkatkan , maka kepuasan kerja mereka akan meningkat. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Diyanti,et.al, 2017, dimana motivasi berpengaruh signifikan terhadap  tenaga kependidikan  di Institut Pertanian Bogor.Hasibuan ,2003 : 95, juga mengatakan , salah satu aspek yang mempengaruhi kepuasan karyawan adalah motivasi yang diberikan. Namun demikian perlu diperhatikan teknik dan unsur yang paling efektif dalam memotivasi para pegawai.
b. Hipotesis 2
Nilai t-value atau C.R sebesar -0.528 < 1.96 atau P sebesar 0.597>  0.05, maka H0 diterima, H1 ditolak. Artinya iklim kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Pengaruh yang diperoleh relatif  kecil yakni -0.035, jadi tidak signifikan.
Iklim kerja tidak nyata dalam mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di Hotel Danau Toba Medan.Hal ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Audra Bianca, et.al, 2013, Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dalam hubungan antara motivasi terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang diperoleh juga tidak selaras dengan teori Davis (2002:23),  iklim dapat mempengaruhi kepuasan kerja.
c. Hipotesis 3
Nilai t-value atau C.R sebesar 4.508> 1.96 atau P sebesar *** < 0.05, maka H0 ditolak, H1 diterima. Artinya motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  di HDTI Medan. Besarnya pengaruh tersebut yakni 1.778.
Secara teoritis motivasi tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja karyawan.Artinya karyawan harus puas terlebih dahulu, kemudian kinerjanya meningkat.Banyak ilmuwan bidang manajemen yang mengatakan bahwa kepuasan merupakan variabel intervening. Dalam penelitian ini dan dalam beberapa penelitian lainterdapat pengaruh langsung dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian Arta Adi Kusuma, 2013, di Hotel Muria Semarang. Ada pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan Hotel Muria Semarang. Sondang P.Siagian , 2003: 82, Salah satu aspek yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi kerja. 
d. Hipotesis 4
Nilai t-value atau C.R sebesar -0.906 < 1.96 atau P sebesar 0.365 >  0.05, maka H0 diterima, H1 ditolak. Artinya iklim kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.Besarnya pengaruh relatif kecil yakni -0.097, jadi tidak signifikan.
Pengaruh iklim kerja terhadap kinerja karyawan di HDTI Medan tidak nyata atau sangat kecil.Meskipun hasil penelitian ini pengaruhnya terhadap kinerja sama-sama negatif. Namun penelitian Suci Rahmadewi et.al, 2013,Iklim organisasi memiliki pengaruh langsung secara negatif  signifikan terhadap kinerja karyawanpada Stasiun Meteorologi Kelas II Supadio Pontianak. Kedua hasil penelitian ini tidak sejalan dengan temuan Arta Adi Kusuma, 2013, Ada pengaruh signifikan lingkungan kerjaterhadap kinerja karyawan Hotel Muria Semarang.Theodore dalam Sukandar ,2003: 53,mengatakan lingkungan kerja yang kurang mendukung ikut menyebabkan  kinerja menjadi jelek. 
e. Hipotesis 5
Nilai t-value atau C.R sebesar -2.373> ±1.96 atau P sebesar 0.365 < 0.05, maka H0 ditolak, H1 diterima. Artinya kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  di HDTI Medan. Besarnya pengaruh itu yakni -0.799.
Hasil penelitian terhadap karyawan di Hotel Danau Toba International Medan menunjukkan bahwa kepuasan kerja berbanding terbalik dengan kinerja karyawan.Justru karyawan yang tidak puas yang meningkat kinerjanya.Siagian , 2003: 82,  kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian Sari Marliani, 2016, mengungkapkan kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan di PT. Bank Negara Indonesia (Persero)Tbk Cabang Karawang. Penelitian Boedi Lopian, 2011, terhadap dosen-dosen di Jepara memberikan temuan yang unik. Kinerja dosen mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dosen.Kepuasan kerja yang merupakan variabel kontrol.Kinerja yang mempengaruhi kepuasan, bukan sebaliknya.
2. Pengaruh Tidak Langsung 
Pengujian hipotesis mediasi atau intervening dilakukan dengan uji Sobel (Sobel test) , Ghozali, 2010. Pengaruh signifikan jika t-hitung >1.96 .t-hitung = 
Besaran pengaruh tidak langsung motivasi kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja dan pengaruh tidak langsung iklim kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 5

		Tabel 5 Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model)
	Konstruk
	Xb
	Xa
	Ya
	Yb

	Ya
	0.000
	0.000
	0.000
	0.000

	Yb
	0.028
	-0.772
	0.000
	0.000


		Sumber: Diolah dari matrik data mentah, 2018

a. Hipotesis 6
t-hitung = -0.85383 < 1.96. H0 diterima, H1 ditolak.Pengaruh tidak langsung motivasi kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerjatidak signifikan.Besarnya pengaruh yakni -0.772.Lihat tabel 5.
Pengaruh langsung  motivasi kerja terhadap kinerja sebesar 1.778. Pengaruh langsungnya jauh lebih besar. Pengaruh tidak langsung yang berbanding terbalik ini akan memperkecil pengaruh total dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Besaran pengaruh total motivasi terhadap kinerja sebesar  1.006. Lihat tabel 6.
b. Hipotesis 7
t-hitung = 0.03< 1.96. H0 diterima, H1 ditolak.Pengaruh tidak langsung iklim kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja tidak signifikan.Besarnya pengaruh sangat kecil yakni 0.028.Lihat tabel 5.
Pengaruh tidak langsung iklim kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebesar 0.028 lebih kecil dari pengaruh langsung iklim kerja terhadap kinerja sebesar  -0.097. Kedua pengaruh tersebut berlawanan arah.Pengaruh totalnya menjadi berlawanan arah yakni -0.069. Pengaruh total iklim kerja terhadap kinerja karyawan di HDTI Medan tidak searah. 
3. Pengaruh Total
Pengaruh total motivasi kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0.967; Pengaruh total motivasi kerja terhadap kinerja sebesar 1.006; Pengaruh total iklim kerja terhadap kepuasan kerja sebesar -0.035; Pengaruh total iklim kerja terhadap kinerja karyawan sebesar-0.069; Pengaruh total kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar -0.799. Masing-masing pengaruh total tersebut dapat dilihat pada tabel 6. Pengaruh total yang paling tinggi yakni pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

		Tabel 6 Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model)
	Konstruk
	Xb
	Xa
	Ya
	Yb

	Ya
	-0.035
	0.967
	0.000
	0.000

	Yb
	-0.069
	1.006
	-0.799
	0.000


		Sumber: Diolah dari matrik data mentah, 2018

V. Kesimpulan dan Saran
5.1. Kesimpulan 
1. Motivasi berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International (HDTI) Medan,  dengan koefisien sebesar 0.967 (signifikan)
2. Motivasi berpengaruh  langsung terhadap kinerja karyawan di Hotel Danau Toba International Medan,  dengan koefisien sebesar 1.778 (signifikan)
3. Iklim kerja berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan , dengan koefisien sebesar -0.035 (tidak signifikan)
4. Iklim kerja berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan, dengan koefisien sebesar -0.097 (tidak signifikan)
5. Kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan di Hotel Danau Toba International Medan, dengan koefisien sebesar -0.799 (signifikan)
6. Motivasi kerja berpengaruh  tidak langsung kinerja melalaui kepuasan kerja di Hotel Danau Toba International Medan dengan tidak signifikan
7. Iklim kerja berpengaruh  tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja  di Hotel Danau Toba International Medan dengan tidak signifikan
5.2. Saran
1. Motivasi kerja terhadap karyawan HDTI sangat penting, dimana aspek tersebut berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja signifikan, namun tidak searah. Oleh sebab itu perlu dicermati lebih lanjut karena tidak sesuai dengan teori dan banyak penelitian sebelumnya.
3. Iklim kerja dalam kaitannya dengan kepuasan kerja dan kinerja tidak nyata pengaruhnya. Hal ini juga perlu dicermati , karena kurang relevan dengan teori dan banyak penelitian terdahulu.
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