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Abstract: Employee performance plays a crucial role in maintaining service quality and
operational effectiveness in the restaurant industry. This study aims to examine the effects
of motivation and job satisfaction on employee performance at Hangry Restaurant
Medan. A quantitative associative approach was employed, involving all 31 employees as
respondents through total sampling. Data were collected using a questionnaire and
analyzed using multiple linear regression with SPSS version 26. The results indicate that
motivation has a positive and significant effect on employee performance (t = 2.604; p =
0.015), while job satisfaction also has a positive and significant effect (t = 6.616; p <
0.001). Simultaneously, motivation and job satisfaction significantly affect employee
performance (F = 31.846; p < 0.001). The adjusted R? value of 0.673 indicates that both
variables explain 67.3% of the variation in employee performance. These findings
demonstrate that strengthening employee motivation and fostering job satisfaction are
important elements in improving employee performance and supporting effective human
resource management in the restaurant industry.

Keywords: motivation; job satisfaction; employee performance; human resource
management, restaurant

Abstrak: Kinerja karyawan memiliki peran penting dalam menjaga kualitas pelayanan
dan efektivitas operasional pada industri restoran. Penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Restoran Hangry
Medan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dengan melibatkan
seluruh 31 karyawan sebagai responden melalui teknik fotal sampling. Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner dan dianalisis dengan regresi linier berganda menggunakan
SPSS versi 26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (¢ = 2,604; p = 0,015), sedangkan kepuasan kerja
juga berpengaruh positif dan signifikan (z = 6,616; p < 0,001). Secara simultan, motivasi
dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (F = 31,846; p <
0,001). Nilai adjusted R? sebesar 0,673 menunjukkan bahwa kedua variabel mampu
menjelaskan 67,3% variasi kinerja karyawan. Temuan penelitian menegaskan bahwa
penguatan motivasi dan penciptaan kepuasan kerja merupakan aspek penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan serta mendukung pengelolaan sumber daya manusia
yang efektif pada industri restoran.

Kata kunci: motivasi; kepuasan kerja; kinerja karyawan; manajemen sumber daya
manusia; restoran

PENDAHULUAN kemampuan organisasi mempertahankan
kualitas operasional dan mencapai tujuan

Sumber daya manusia memiliki bisnis. Peran tersebut semakin penting
posisi  penting dalam  menentukan pada industri restoran karena kualitas
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pelayanan  sangat Dbergantung pada
kemampuan  karyawan  menjalankan
pekerjaan secara cepat, tepat, konsisten,
dan sesuai standar yang telah ditetapkan.
Kinerja karyawan karena itu tidak hanya
menjadi persoalan pencapaian target
individual, tetapi juga berkaitan dengan
kemampuan perusahaan menjaga
efektivitas operasional dan memberikan

pelayanan yang memenuhi harapan
konsumen. Septian et al. (2025)
menegaskan  bahwa  kualitas  dan
kapabilitas  sumber daya manusia
merupakan  bagian  penting  dalam

pencapaian kinerja organisasi.

Karakteristik pekerjaan pada bisnis
restoran juga menempatkan karyawan
pada tuntutan kerja yang relatif dinamis.
Interaksi dengan konsumen, kecepatan
pelayanan, pencapaian target, koordinasi
antarpegawai, serta konsistensi kualitas
layanan membutuhkan kesiapan karyawan
dalam memberikan performa terbaik.
Dalam kondisi demikian, perusahaan
tidak cukup hanya mengandalkan
keterampilan teknis karyawan, tetapi
perlu memahami faktor psikologis dan
organisasional yang dapat mendorong
terbentuknya perilaku kerja produktif.
Andrians dan Kadang (2024)
menunjukkan bahwa kinerja karyawan
dapat dipengaruhi oleh berbagai aspek
pengelolaan  sumber daya manusia,
termasuk motivasi kerja.

Salah satu faktor yang relevan
dalam  menjelaskan  kinerja  adalah
motivasi kerja. Motivasi berkaitan dengan
dorongan yang mengarahkan individu
untuk mengalokasikan energi dan usaha
dalam menyelesaikan pekerjaan serta
mencapai  sasaran yang ditetapkan
organisasi. Karyawan vyang memiliki
dorongan kerja kuat cenderung lebih
bersedia  mengerahkan  kemampuan,
mempertahankan ketekunan, dan
menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan.
Wijaya dan Yanuar (2024) menempatkan
motivasi sebagai salah satu faktor yang
berhubungan dengan kinerja karyawan,
sedangkan  Septian et al. (2025)
menunjukkan bahwa motivasi merupakan
faktor  penting dalam  mendorong

pencapaian kinerja. Temuan yang lebih
baru dari Jauhari et al. (2025) juga
menunjukkan relevansi motivasi dalam
menjelaskan kinerja bersama sejumlah
faktor pengelolaan sumber daya manusia
lainnya.

Selain motivasi, kepuasan kerja
merupakan aspek yang tidak dapat
dipisahkan dari upaya meningkatkan
kinerja. Kepuasan kerja menggambarkan
evaluasi individu terhadap pengalaman
yang diperoleh dari pekerjaan dan
lingkungan tempatnya bekerja. Ketika
karyawan memperoleh pengalaman kerja
yang sesuai dengan harapan, mereka

memiliki kecenderungan untuk
menunjukkan respons yang lebih positif
terhadap pekerjaan. Sebaliknya,

ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan
dan pengalaman yang diharapkan dapat
memengaruhi sikap serta kontribusi
individu dalam organisasi. Victoria dan
Edalmen (2024) menempatkan kepuasan
kerja sebagai salah satu faktor penting
yang perlu diperhatikan dalam upaya
meningkatkan  kinerja sumber daya
manusia.

Bukti empiris terbaru semakin
memperlihatkan keterkaitan  antara
kepuasan kerja dan kinerja. Yani dan
Andani  (2024) menemukan bahwa
motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Sementara itu,
penelitian Hulio dan Widjaja (2024)
secara empiris menguji motivasi dan
kepuasan kerja bersama faktor
kepemimpinan sebagai determinan kinerja
karyawan. Hasil-hasil tersebut
memberikan indikasi bahwa pencapaian
kinerja tidak hanya bergantung pada
dorongan untuk bekerja, tetapi juga
berkaitan dengan bagaimana karyawan

merasakan dan mengevaluasi
pekerjaannya.
Hubungan motivasi, kepuasan

kerja, dan kinerja juga terus memperoleh
perhatian dalam penelitian yang lebih
baru. Fatin dan Yanuar (2025)
menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memiliki peran dalam hubungan motivasi
kerja dengan kinerja karyawan. Penelitian
Septian et al. (2025) juga menempatkan
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motivasi dan kepuasan kerja dalam kajian
mengenai determinan kinerja, meskipun
keduanya dianalisis bersama stres kerja
dan kompensasi. Hal ini menunjukkan
bahwa motivasi dan kepuasan kerja tetap
menjadi dua konstruk yang relevan dalam
menjelaskan bagaimana organisasi dapat
meningkatkan kontribusi sumber daya
manusianya.

Dalam konteks penelitian ini,
permasalahan tersebut relevan dengan
kondisi  Restoran = Hangry  Medan.
Berdasarkan  informasi awal yang
dihimpun dalam penelitian, karyawan
dituntut melaksanakan pekerjaan sesuai
arahan perusahaan dan mencapai target
kinerja yang telah ditentukan. Pencapaian
target  tersebut  berkaitan = dengan
pemberian insentif kepada karyawan.
Namun, pengalaman kerja yang dirasakan
tidak  sepenuhnya sama. Sebagian
karyawan menunjukkan kepuasan
terhadap hasil pekerjaan, sementara
sebagian lainnya merasakan beban
pekerjaan yang relatif berat berkaitan
dengan tuntutan pencapaian target.
Kondisi ini mengindikasikan bahwa
upaya meningkatkan kinerja tidak cukup
dipahami dari pencapaian target semata,
tetapi perlu mempertimbangkan dorongan
kerja dan kepuasan yang dirasakan
karyawan.

Meskipun penelitian  mengenai
motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja
telah banyak dilakukan, masih terdapat
ruang penelitian dari sisi konteks empiris.
Penelitian Yani dan Andani (2024)
dilakukan pada lingkungan perusahaan
ketenagalistrikan, sedangkan Hulio dan
Widjaja (2024) meneliti organisasi pada
konteks yang berbeda dari industri
restoran. Penelitian Septian et al. (2025)
juga menguji motivasi dan kepuasan kerja
bersama stres kerja serta kompensasi pada
perusahaan industri. Dengan demikian,
masih relevan dilakukan pengujian yang
secara khusus menempatkan motivasi dan
kepuasan kerja sebagai prediktor langsung
kinerja dalam lingkungan operasional
restoran, terutama pada Restoran Hangry
Medan. Konteks ini menjadi penting
karena pekerjaan restoran memiliki

tuntutan pelayanan, kecepatan,
konsistensi, dan pencapaian target yang
dapat menghasilkan pengalaman kerja
berbeda dibandingkan organisasi pada
sektor lainnya.

Berdasarkan fenomena dan
kesenjangan empiris tersebut, penelitian
ini  bertujuan untuk  menganalisis
pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan, menganalisis pengaruh
kepuasan  kerja  terhadap  kinerja
karyawan, serta menganalisis pengaruh
motivasi dan kepuasan kerja secara
simultan terhadap kinerja karyawan
Restoran Hangry Medan. Tujuan tersebut

tetap  konsisten dengan rancangan
penelitian asli yang terdapat dalam
skripsi.
METODE

Penelitian ini menggunakan

pendekatan kuantitatif dengan desain
asosiatif untuk menganalisis pengaruh
motivasi dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan. Pendekatan kuantitatif
dipilih karena hubungan antarvariabel
diuji berdasarkan data numerik melalui
prosedur statistik. Penggunaan desain
kuantitatif — asosiatif —untuk menguji
determinan kinerja juga diterapkan oleh
Nurmala et al. (2024) dengan pengujian
validitas, reliabilitas, asumsi klasik, dan
regresi linier berganda

Penelitian ~ dilaksanakan  pada
Restoran Hangry Millenium Plaza
Helvetia Medan. Populasi penelitian
terdiri atas seluruh karyawan sebanyak 31
orang. Mengingat seluruh anggota
populasi dapat dijangkau, penelitian
menggunakan teknik total sampling,
sehingga keseluruhan 31 karyawan
ditetapkan sebagai responden

Data penelitian bersumber dari data
primer yang diperoleh langsung dari
responden melalui penyebaran kuesioner.
Instrumen menggunakan skala Likert
untuk mengukur respons terhadap setiap
pernyataan penelitian. Variabel yang
dianalisis meliputi motivasi (X1) dan
kepuasan kerja (X2) sebagai variabel
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independen serta kinerja karyawan (Y)
sebagai variabel dependen. Penggunaan
kuesioner dan skala Likert juga lazim
digunakan pada penelitian kuantitatif
mengenai kinerja karyawan; misalnya
Suparno et al. (2023) menggunakan
kuesioner berskala Likert dan regresi
linier berganda dalam penelitian kinerja
karyawan pada industri restoran

Kualitas  instrumen  dievaluasi
melalui uji validitas dan reliabilitas
sebelum dilakukan pengujian hubungan
antarvariabel. Uji validitas digunakan
untuk  menilai  kemampuan  butir
instrumen  dalam  merepresentasikan
variabel  yang  diukur, sedangkan
reliabilitas digunakan untuk mengevaluasi
konsistensi internal instrumen.

Dalam penelitian ini, reliabilitas
dinilai menggunakan Cronbach's Alpha,
dengan nilai o > 0,60 sebagai kriteria
instrumen reliabel sesuai kriteria yang
ditetapkan dalam rancangan penelitian
asli. Pendekatan pengujian validitas dan
reliabilitas sebelum analisis regresi juga
digunakan dalam penelitian Samsudin et
al. (2024) mengenai determinan kinerja
karyawan

Pengolahan data dilakukan
menggunakan SPSS versi 26. Sebelum
pengujian hipotesis, dilakukan uji asumsi
klasik yang terdiri atas uji normalitas, uji
multikolinearitas, dan uji
heteroskedastisitas. Uji normalitas
digunakan untuk mengevaluasi distribusi
residual, wuji multikolinearitas untuk
mendeteksi  hubungan linear yang
berlebihan  antarvariabel independen,
sedangkan uji heteroskedastisitas
digunakan untuk mengevaluasi kesamaan
varians residual.

Dalam rancangan penelitian, model
dinyatakan tidak mengalami
multikolinearitas apabila nilai VIF < 10
dan tolerance > 0,10. Penggunaan
rangkaian  pengujian asumsi  klasik
sebelum regresi linier berganda juga
diterapkan oleh Nurmala et al. (2024)
dalam penelitian kuantitatif mengenai
kinerja karyawan.

Pengaruh motivasi dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan dianalisis

menggunakan regresi linier berganda.
Teknik ini digunakan karena penelitian
melibatkan dua variabel independen yang
diuji pengaruhnya terhadap satu variabel

dependen. Persamaan regresi yang
digunakan adalah:
Y=0+B1X1+B2X2+e
dengan Y merupakan kinerja

karyawan, o merupakan konstanta, 1 dan
B2 merupakan koefisien regresi, X1 adalah
motivasi, X2 adalah kepuasan kerja, dan e
adalah error term. Persamaan tersebut
sama dengan model analisis yang
ditetapkan  dalam  penelitian  asli.
Penggunaan regresi linier berganda dalam
penelitian mengenai kinerja karyawan
juga digunakan oleh Samsudin et al.
(2024) untuk menganalisis pengaruh
beberapa variabel independen terhadap
kinerja.

Pengujian  hipotesis  dilakukan
menggunakan uji t dan uji F pada tingkat
signifikansi 5% (o = 0,05). Uji t
digunakan untuk menguji pengaruh
motivasi dan kepuasan kerja secara
parsial terhadap kinerja  karyawan,
sedangkan wuji F digunakan untuk
mengetahui pengaruh kedua variabel
independen secara simultan. Selanjutnya,
koefisien determinasi (R?) digunakan
untuk menilai kemampuan motivasi dan
kepuasan kerja dalam menjelaskan variasi
kinerja karyawan. Rangkaian regresi
linier berganda, pengujian parsial, dan
koefisien determinasi juga digunakan oleh
Samsudin et al. (2024) dalam analisis
kinerja karyawan

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Penelitian ~ melibatkan  seluruh
karyawan Restoran Hangry Medan
sebanyak 31 responden. Berdasarkan

karakteristik responden, 18 orang (58,1%)
berjenis kelamin laki-laki dan 13 orang
(41,9%) perempuan. Berdasarkan usia,
responden didominasi kelompok usia 18—
25 tahun sebanyak 15 orang (48,4%),
kemudian usia 26-30 tahun sebanyak 10
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orang (32,3%), wusia 31-35 tahun
sebanyak 4 orang (12,9%), dan usia di
atas 35 tahun sebanyak 2 orang (6,4%).
Berdasarkan tingkat pendidikan,
mayoritas  responden  berpendidikan
SMA/SMK sebanyak 19 orang (61,3%),
Diploma sebanyak 5 orang (16,1%), dan
Sarjana sebanyak 7 orang (22,6%).
Sebelum  dilakukan  pengujian
hipotesis, data terlebih dahulu diuji
melalui uji asumsi klasik. Hasil uji
normalitas menunjukkan bahwa data
memenuhi kriteria normalitas. Pengujian
multikolinearitas  menghasilkan  nilai
tolerance sebesar 0,933 dan VIF sebesar
1,071 pada variabel motivasi maupun
kepuasan kerja. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa model regresi tidak
mengalami gejala multikolinearitas

Tabel 1 Hasil Analisis Regresi Linier
Berganda

[ Yarabd B [Sibme| B | ¢ Si
{onstant 0305 | 4101 - 00m 0341
Mativas 036 | 011 0.8 100 0015
| Kepuzsan Keria 0608 | 0032 015 6,016 Q01

Sumber: Data primer diolah dengan
SPSS 26

Berdasarkan hasil analisis,
persamaan regresi linier berganda dapat
dirumuskan sebagai berikut:

Y=0,305+0,316X1+0,609X2+¢

Koefisien motivasi sebesar 0,316
menunjukkan arah pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Demikian pula, kepuasan kerja
memiliki koefisien sebesar 0,609 yang
menunjukkan arah pengaruh positif
terhadap kinerja. Nilai standardized
coefficient beta kepuasan kerja sebesar
0,715 lebih tinggi dibandingkan motivasi
sebesar 0,282.

Tabel 2 Hasil Hipotesis

Hipotesiss Hubungan t/F Sig. | Hasil
H1 Xl—->Y t=2,604 |0,015| Diterima
H2 X2—>Y t=6,616 |0,001| Diterima
H3 X1+X2—-Y | F=31,846 | 0,001 | Diterima

Hasil wuji  parsial menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (¢ =
2,604; p = 0,015). Kepuasan kerja juga
menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (¢ =
6,616; p < 0,001). Dengan demikian, H1
dan H2 diterima.

Pengujian secara simultan
menghasilkan nilai F sebesar 31,846
dengan p < 0,001, yang menunjukkan
bahwa motivasi dan kepuasan kerja secara
bersama-sama berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian, H3 diterima.

Nilai Adjusted R* sebesar 0,673
menunjukkan bahwa motivasi dan
kepuasan kerja mampu menjelaskan
67,3%  variasi  kinerja  karyawan,
sedangkan 32,7% sisanya berkaitan
dengan variabel lain di luar model
penelitian.

Pembahasan

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil  penelitian  menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
Restoran  Hangry Medan. Temuan
tersebut menunjukkan bahwa
meningkatnya dorongan karyawan dalam
menjalankan pekerjaan berkaitan dengan
peningkatan kemampuan mereka dalam
mencapai hasil kerja. Dalam konteks
operasional restoran, motivasi menjadi
penting karena karyawan menghadapi
pekerjaan yang membutuhkan kecepatan,
ketepatan, koordinasi, dan konsistensi
pelayanan.

Kondisi tersebut relevan dengan
fenomena pada Restoran Hangry Medan.
Penelitian awal menunjukkan bahwa
karyawan dituntut untuk mencapai target
pekerjaan dan memperoleh insentif
berdasarkan pencapaian kinerja. Dengan
demikian, keberadaan target dan
penghargaan atas pencapaian dapat
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menjadi  stimulus yang mendorong
karyawan mengerahkan kemampuan dan
usaha yang lebih  besar dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Temuan ini konsisten dengan Yani
dan Andani (2024) yang menunjukkan
bahwa  motivasi  berperan  dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Hasil
yang sejalan juga ditemukan Septian et al.
(2025), yang menempatkan motivasi kerja
sebagai salah satu faktor penting dalam
menjelaskan pencapaian kinerja
karyawan. Dengan demikian, hasil
penelitian ini memperkuat bukti bahwa
motivasi merupakan aspek pengelolaan
sumber daya manusia yang perlu
diperhatikan dalam mendukung
pencapaian kinerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil  penelitian = menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Temuan ini mengindikasikan bahwa
semakin positif penilaian karyawan
terhadap pekerjaan yang dijalankan,
semakin besar kecenderungan mereka
menunjukkan kinerja yang baik.

Temuan tersebut menjadi penting
dalam konteks Restoran Hangry Medan
karena penelitian awal menunjukkan
adanya perbedaan pengalaman kerja di
antara karyawan. Sebagian karyawan
merasa puas terhadap hasil pekerjaan,
sedangkan sebagian lainnya merasakan
beban kerja yang relatif berat akibat
tuntutan pencapaian target. Artinya,
pencapaian target saja belum cukup;
perusahaan juga perlu memperhatikan
pengalaman  kerja yang  dirasakan
karyawan.

Nilai standardized beta kepuasan
kerja sebesar 0,715 lebih tinggi
dibandingkan motivasi sebesar 0,282.
Dalam model penelitian ini, hasil tersebut
menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memiliki hubungan relatif lebih kuat
dengan kinerja dibandingkan motivasi.
Namun, interpretasi ini terbatas pada
responden dan  konteks penelitian
Restoran Hangry Medan sehingga tidak

dimaksudkan untuk digeneralisasikan
bahwa kepuasan kerja selalu lebih
dominan pada seluruh industri restoran.

Hasil tersebut sejalan dengan
Victoria dan Edalmen (2024) yang
menunjukkan pentingnya kepuasan kerja
dalam menjelaskan kinerja karyawan.
Temuan serupa juga diperoleh Fajri et al.
(2024) yang menunjukkan adanya
pengaruh positif dan signifikan kepuasan
kerja terhadap kinerja.

Pengaruh Motivasi dan Kepuasan
Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Hasil pengujian simultan
menunjukkan  bahwa motivasi  dan
kepuasan kerja secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan Restoran Hangry Medan.
Temuan ini menunjukkan bahwa kinerja
tidak hanya berkaitan dengan seberapa
kuat dorongan karyawan untuk mencapai
tujuan pekerjaan, tetapi juga dengan
bagaimana merecka merasakan dan
mengevaluasi pekerjaan yang dijalankan.
Kemampuan kedua variabel dalam
menjelaskan  67,3%  variasi  kinerja
karyawan menunjukkan bahwa motivasi
dan kepuasan kerja merupakan faktor
yang cukup penting dalam konteks
penelitian ini. Sementara itu, sebesar
32,7% wvariasi kinerja berkaitan dengan
faktor lain yang tidak dianalisis dalam
penelitian. Karena itu, hasil ini tidak

menunjukkan bahwa kinerja hanya
ditentukan oleh motivasi dan kepuasan
kerja.

Temuan ini mendukung penelitian
Yani dan Andani (2024) yang
menunjukkan keterkaitan motivasi dan
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan.
Penelitian Hulio dan Widjaja (2024) juga
menempatkan motivasi dan kepuasan
kerja sebagai faktor yang relevan dalam
menjelaskan kinerja. Hasil penelitian ini
memperluas bukti tersebut pada konteks
operasional restoran, khususnya Restoran
Hangry Medan.

Secara praktis, hasil penelitian
mengindikasikan  bahwa  peningkatan
kinerja sebaiknya dilakukan melalui
pendekatan  yang  menyeimbangkan
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motivasi dan kepuasan kerja. Perusahaan
dapat memperkuat dorongan kerja melalui

target yang jelas, penghargaan atas
pencapaian, dan kesempatan
pengembangan, sekaligus menjaga

kepuasan melalui perlakuan yang adil,
kondisi kerja yang mendukung, serta
perhatian terhadap pengalaman kerja
karyawan

SIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa
motivasi dan kepuasan kerja merupakan
faktor yang berperan dalam meningkatkan
kinerja karyawan Restoran Hangry
Medan. Motivasi terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja,
yang menunjukkan bahwa dorongan kerja
yang semakin kuat dapat mendukung
karyawan dalam mengarahkan usaha dan
kemampuannya untuk mencapai hasil
kerja yang lebih baik. Kepuasan kerja
juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja serta menunjukkan
hubungan relatif lebih kuat dibandingkan
motivasi dalam model penelitian ini.
Secara simultan, motivasi dan kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dan mampu
menjelaskan  67,3%  variasi  kinerja.
Temuan tersebut menegaskan bahwa
peningkatan kinerja pada lingkungan
operasional restoran perlu didukung
melalui pengelolaan sumber daya manusia
yang tidak hanya mendorong pencapaian
target, tetapi  juga  menciptakan
pengalaman kerja yang memberikan
kepuasan bagi karyawan. Secara praktis,
hasil penelitian dapat menjadi dasar bagi
manajemen Restoran Hangry Medan
dalam memperkuat motivasi melalui
penghargaan dan kejelasan pencapaian
kerja sekaligus menjaga kepuasan melalui
kondisi kerja yang mendukung, perlakuan
yang adil, dan perhatian terhadap
kebutuhan karyawan. Penelitian ini
terbatas pada 31 karyawan dalam satu
lokasi restoran sehingga temuan perlu
dipahami sesuai konteks penelitian dan
membuka peluang bagi penelitian

berikutnya untuk melibatkan cakupan
responden serta faktor penentu kinerja
yang lebih luas.
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