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ABSTRAK

Sumber daya manusia (SDM) adalah tumpuan bagi perusahaan untuk bertahan di era globalisasi. SDM mengacu
pada aset utama dalam sebuah organisasi, yaitu individu yang bekerja di dalamnya. Tujuan umum SDM adalah
menggunakan dan mengoptimalkan semua karyawan dalam perusahaan. Semakin tinggi kualitas sumber daya
manusia maka semakin baik pula kinerja yang akan dihasilkan. Oleh karena itu diperlukan manajemen sumber daya
manusia yang baik dan terstruktur agar perusahaan dapat menjalankan visi dan misinya dengan baik. Kepuasan kerja
karyawan sering dikaitkan dengan motivasi, kompensasi, dan pelatihan. Dengan rendahnya motivasi, kompensasi
dan pelatihan yang diberikan perusahaan kepada karyawannya sehingga dapat menimbulkan kepuasan kerja
karyawan yang rendah. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menjelaskan dan menganalisis pengaruh Motivasi,
Kompensasi dan Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja karyawan pada PT XYZ. Data dikumpulkan dengan
menyebarkan kuesioner via google form kepada 56 karyawan. Teknik pengolahan data menggunakan analisis
Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan dari Smart-PLS 4. Penelitian ini menunjukkan bahwa
Motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, Kompensasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan Pelatihan memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil penelitian ini diharapkan bisa menghasilkan manfaat nyata dengan memberikan masukan
kepada untuk memperhatikan kepuasan kerja karyawannya melalui motivasi, kompensasi, serta pelatihan.

Kata Kunci: motivasi, kompensasi, pelatihan, kepuasan kerja

ABSTRACT

Human resources (HR) are the focus for companies to survive in the era of globalization. HR refers to the main
assets of an organization, namely the individuals who work in it. The general goal of HR is to optimize employees in
the company. The higher the quality of HR, the better the employees’ performance. Therefore, good and structured
human resource management is needed so that the company can carry out its vision and mission well. Employee job
satisfaction is often associated with motivation, compensation, and training. With low motivation, compensation and
training provided by companies to their employees, this can lead to low employee job satisfaction. The purpose of
this research is to explain and analyze the influence of Motivation, Compensation and Training on employee job
satisfaction at PT XYZ. Data was collected by distributing questionnaires via Google Form to 56 employees. The
data processing technique uses Structural Equation Modeling (SEM) analysis with the help of Smart-PLS 4. The
results of this study show that Motivation has a positive and significant influence on job satisfaction, Compensation
has a positive and significant influence on job satisfaction, and Training has a positive and significant influence on
job satisfaction. not significant to job satisfaction. It is expected that this research can produce real benefits by
providing input to pay attention to employee job satisfaction through motivation, compensation and training.

Keywords: motivation, compensation, training, job satisfaction

1. PENDAHULUAN

Latar belakang

Sumber daya manusia (SDM) masih menjadi sorotan dan tumpuan bagi perusahaan untuk tetap
dapat bertahan di era globalisasi. SDM mengacu pada aset utama dalam sebuah organisasi atau
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perusahaan, yaitu individu-individu yang bekerja di dalamnya. Tujuan umum sumber daya
manusia adalah menggunakan dan mengoptimalkan semua karyawan dalam perusahaan.
Sementara tujuan khusus SDM adalah membantu para manajer-manajer dalam mengelola para
karyawannya agar bekerja sesuai dengan Standar Operasional Prosedur (SOP), efektif, dan baik.

Pengelolaan sumber daya manusia melibatkan berbagai aktivitas, termasuk perekrutan dan
seleksi karyawan, pelatthan dan pengembangan, penilaian kinerja, penggajian, manajemen
konflik, manajemen perubahan, dan banyak lagi. Semakin tinggi kualitas sumber daya manusia
maka semakin baik pula kinerja yang akan dihasilkan. Oleh karena itu diperlukan manajemen
sumber daya manusia (Human Resources Management) yang baik dan terstruktur agar
perusahaan dapat menjalankan visi dan misinya dengan baik.

Setiap karyawan mempunyai kepentingan dan tujuan ketika bergabung ke dalam suatu
perusahaan. Untuk beberapa karyawan menghasilkan uang adalah satu-satunya alasan untuk
bekerja. Selain karena uang, orang bekerja karena ingin merasa dihargai oleh masyarakat,
mencari lingkungan sosial baru, mencari pengalaman, mencari kepuasan kerja dan lain-lain.
Maka dari itu, untuk memastikan tujuan dan target perusahaan tercapai, perusahaan dapat
menarik perhatian para karyawannya dengan menyediakan kompensasi. Menurut Mujanah
(2019) kompensasi adalah segala pendapatan dalam bentuk barang atau uang, barang langsung
atau barang tidak langsung, diterima karyawan sebagai imbalan dan jasa yang diberikan kepada
perusahaan.

Kepuasan kerja juga berkaitan dengan motivasi kerja. Motivasi sering dikaitkan dengan harapan-
harapan yang ingin dicapai karyawan. Motivasi kerja yang tinggi dapat menimbulkan kepuasan
kerja yang tinggi sehinga tujuan dan target perusahaan dapat tercapai dengan lebih cepat. Maka
untuk mencapai tujuan perusahaan itu, perusahaan memerlukan evaluasi masalah yang berkaitan
dengan motivasi dan bagaimana meningkatkan motivasi karyawan agar mencapai kepuasan kerja
yang tinggi. Kepuasan kerja akan tinggi apabila keinginan dan kebutuhan karyawan dalam
bekerja terpenuhi. Menurut Hasibuan (2016), motivasi adalah pemberian daya dorong yang
menimbulkan gairah kerja seseorang sehingga mau bekerja sama, bekerja secara efisien dan
mengintegrasikan semua upaya untuk mencapai kepuasan yang diinginkan.

Motivasi harus diberikan kepada para karyawan agar para karyawan tidak selalu mengeluh
tentang hal-hal sepele, tidak malas mengerjakan tugas, tidak melanggar setiap aturan yang
diberikan perusahaan dan juga tidak saling menyalahkan sesama karyawan. Maka dari itu
perlunya memberikan motivasi dengan cara meningkatkan etos kerja karyawan, dan semangat
kerja karyawan agar tercapainya tujuan perusahaan.

Pelatihan juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Pelatihan merupakan suatu
proses yang dilakukan karyawan untuk mengerjakan pekerjaan sesuai standar perusahaan.
Pelatthan merupakan suatu proses untuk mengembangkan kemampuan para karyawan atau
mempelajari kemampuan baru agar dapat meningkatkan kualitas pekerjaannya. Menurut Rivai
(2017), pelatihan adalah proses mengubah perilaku karyawan secara sistematis untuk mencapai
tujuan organisasi. Pelatthan menyangkut keterampilan dan kemampuan karyawan untuk
melakukan pekerjaan yang ada.

Pelatihan dilakukan sebagai salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia.

Pelatihan harus dilakukan secara rutin dalam mengasah dan meningkatkan ketrampilan karyawan
baik itu softskill atau hardskill. Pelatihan penting dilakukan karena jika tidak ada pelatihan,
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perkembangan perusahaan tidak akan berjalan sesuai harapan. Perkembangan dan pertumbuhan
suatu perusahaan harus diimbangi oleh kemampuan sumber daya manusianya. Semakin sering
pelatihan dilakukan, maka pegawai akan memiliki kemampuan yang baik dan merasa puas
dengan pekerjaannya.

Masalah yang terjadi pada PT XYZ adalah menurunnya kepuasan kerja karyawan yang
ditunjukan dengan meningkatnya tingkat keterlambatan karyawan. Pelatihan yang jarang
diberikan membuat karyawan kurang paham atau telat dalam mengerjakan tugasnya.
Kompensasi yang diberikan juga belum sesuai dengan harapan karyawan yang mengakibatkan
menurunnya kepuasan kerja. Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam membantu
perusahaan menemukan hal-hal yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, sehingga
perusahaan dapat mencari solusi terbaik untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Rumusan masalah

a. Apakah terdapat pengaruh Motivasi terhadap kepuasan kerja?

b. Apakah terdapat pengaruh Kompensasi terhadap kepuasan kerja?
c. Apakah terdapat pengaruh Pelatihan terhadap kepuasan kerja?

Kajian pustaka

Motivasi

Menurut Moorhead dan Griffin (2013:270), Motivasi adalah keinginan, harapan, tujuan, sasaran,
kebutuhan, motif, motivasi dan insentif. Menurut Priansa (2017:250), Motivasi belajar adalah
pendorong yang menggambarkan sikap dan perilaku siswa ketika belajar. Motivasi berasal dari
Bahasa latin “Movere” yang berarti menggerakkan (to move). Motivasi diartikan sebagai
sekumpulan sumber energi yang datang dari internal dan eksternal dalam mendorong manusia
dalam melakuakn suatu hal (Nizamuddin, 2018). Motivasi kerja merupakan suatu proses
psikologis menentukan arah, intensitas, dan kegigihan dalam pekerjaan (Saragih, 2020).
Indikator motivasi menurut Maslow (1987) yaitu: Kebutuhan fisiologis, Kebutuhan rasa aman,
Kebutuhan sosial, Kebutuhan penghargaan dan Kebutuhan aktualisasi diri.

Kompensasi

Menurut definisi Mondy & Martocchio (2016) “Compensation is the total of all rewards given
to employees in return for their work. The overall purpose of compensation is to attract, retain
and motivate employees.” Yang dapat didefinisikan sebagai total gaji yang dibayarkan kepada
karyawan atas pekerjaan mereka. Tujuan umum dari gaji adalah untuk menarik,
mempertahankan dan memotivasi karyawan. Hasibuan (2016) menyatakan bahwa kompensasi
adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Menurut
Bangun (2012) Kompensasi adalah apa yang diterima karyawan atas jasa dan kontribusi terhadap
pekerjaannya. Sedangkan kompensasi menurut Sutrisno (2016) adalah segala sesuatu yang
diterima karyawan sebagai kompensasi atas aktivitas kerja yang mereka lakukan. Indikator
kompensasi menurut Milkovich, dkk (2014): Gaji pokok, Meritpay, Insentif, Tunjangan,
Asuransi, dan Keseimbangan kerja (work life balance).

Pelatihan

Menurut Rivai (2017), pelatihan adalah proses mengubah perilaku karyawan secara sistematis
untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Barrow (2003:6) pelatihan adalah proses
memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang berkaitan dengan persyaratan pekerjaan dengan
menggunakan metode terstruktur atau formal, tetapi tidak mencakup pengawasan umum dan
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spesifikasi pekerjaan, inovasi dan pembelajaran berdasarkan pengalaman. Dessler (2005:297)
mengemukakan pelatihan “the process of teaching new employees the basic skills they need to
perform their jobs”. Yang berarti pelatihan sebagai proses karyawan baru dalam melatih
keterampilan dasar yang mereka perlukan dalam melakukan pekerjaan mereka. Menurut Dessler
(2005), indikator pelatihan adalah sebagai berikut: Instruktur, Peserta, Metode pelatihan, Materi
pelatihan dan Tujuan pelatihan.

Kepuasan kerja

Menurut Sutrisno (2016) Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau bahagia yang
dirasakan karyawan ketika dihormati dan menyelesaikan pekerjaannya. Saat karyawan senang
terhadap pekerjaanya, maka karyawan tersebut puas terhadap pekerjaannya. Menurut
Mangkunegara (2017), Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak
menyokong diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaanya maupun dengan kondisi
dirinya. Menurut Robbins (2022), kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang yang menunjukkan perbedaan antara seberapa  besar penghargaan yang diterima
karyawan dan seberapa besar menurut mereka seharusnya mereka terima. Spector (1997)
mengemukakan indikator kepuasan kerja, yakni: Gaji, Promosi, Hubungan dengan atasan,
Imbalan non materiil, Kondisi kerja, Sifat pekerjaan dan Komunikasi.

Kaitan motivasi terhadap kepuasan kerja

Menurut Robbins (2022), motivasi adalah salah satu aspek penyebab kepuasan kerja. Maka dari
itu, perusahaan mempunyai tugas untuk terus menerus memotivasi karyawannya dengan cara
memperhatikan hak dan kemauan karyawan agar menjaga hubungan perusahaan dengan
karyawan. Menurut Kurniawanto, dkk (2022), motivasi kerja memiliki dampak signifikan dan
positif pada kepuasan kerja. Ini terlihat lebih banyak karyawan sudah termotivasi dengan
pekerjaan mereka yang dilakukan dalam perusahaan. Hakim et. al. (2020) juga menemukan
hubungan yang berdampak signifikan serta positif antar motivasi pada kepuasan kerja. Hasil
penelitian lain yang dilakukan oleh Rivaldo & Ratnasari (2020), Harahap & Khair (2019), dan
Yunardi & Ie (2023) yang menunjukan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Kaitan kompensasi terhadap kepuasan kerja

Mangkunegara (2017) berpendapat bahwa kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan akan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dan pencapaian hasil kerja atau
kinerja karyawan. Menurut Sutrisno (2016), kepuasan kerja adalah sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, Kerjasama tim, kompensasi dan hal-hal yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis. Mangkunegara (2017) mengatakan kompensasi yang
diberikan ke karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja, motivasi kerja, dan hasil
kerja. Hasil penelitian lain yang dilakukan oleh Saprudin (2018), Azhar (2020), Parimita (2018),
dan Tonnisen & Ie (2020) yang membuktkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kaitan pelatihan terhadap kepuasan kerja

Lestari dkk. (2021) menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap peningkatan kepuasan
kerja. Menurut Saprudin (2018) dengan hasil penelitian pelatihan kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Widodo (2023) juga menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, dimana dengan pemberian pelatihan yang relevan kepada peserta pelatihan
(karyawan), akan menambah wawasan dan keterampilan mereka sehingga berdampak positif
terhadap produktivitasnya. Tapi penelitian yang dilakukan oleh Simanjorang (2019), Putra
(2019), dan Syamsuri (2018) bahwa pelatihan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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Model penelitian
Model penelitian disajikan pada Gambar 1.

Motivasi

Kompensasi Kepuasan Kerja ]

r
\——

Pelatihan

Gambar 1. Model penelitian

Hipotesis Penelitian

Hi: Motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan
H>: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan
Hj: Pelatihan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menemukan ide
baru dan peneliti mengembangkan hipotesis yang diuji dengan data hingga kesimpulan akhir
yang didapat berupa hipotesis yang sudah teruji (Ferdinand, 2014). Metode pengumpulan data
yang digunakan adalah kuesioner dan observasi. Populasi penelitian ini adalah karyawan PT.
XYZ sebanyak 56 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji validitas

Pada penelitian ini, validitas diuji melalui convergent validity dan discriminant validity. Validitas
konvergen diuji menurut average variance extracted (AVE) dan loading factor. Nilai loading
factor dapat dikatakan valid jika > 0,5 (Ghozali, 2021). Nilai AVE digunakan untuk menilai
validitas konvergen. Nilai AVE harus > 0,5 supaya dinyatakan valid (Hair, dkk, 2014).

Tabel 1. Hasil uji Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Motivasi 0,607
Kompensasi 0,669
Pelatihan 0,731
Kepuasan Kerja 0,645

Uji reliabilitas

Menurut Sugiyono (2017) uji reliabilitas berguna untuk mengukur konsistensi dan stabilitas data
yang diperoleh dari responden. Uji reliabilitas dapat diukur dengan menggunakan Cronbach
Alpha dan Composite Reliability. Syarat instrumen memiliki nilai reliabel bila uji skor composite
reliability dan cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,7 (Ghozali, 2021).

Tabel 2. Hasil uji composite reliability dan Cronbach’s alpha

Variabel Composite Reliability ~ Cronbach’s Alpha
Motivasi 0,885 0,838
Kompensasi 0,922 0,894
Pelatihan 0,931 0,904
Kepuasan Kerja 0,927 0,907
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Uji R-Square

Tabel 3 memperlihatkan nilai R? kepuasan kerja sebesar 0,829. Dapat diartikan 82,9% variabel
kompensasi, motivasi, dan pelatihan mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja sedangkan
sisa 17,1% memiliki pengaruh oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Tabel 3. Hasil uji koefisien determinasi (R?)
Variabel R Square
Kepuasan kerja 0,829

Uji 2 (effect size)

Berdasarkan Tabel 4, dapat diketahui bahwa efek dari variabel motivasi terhadap kepuasan kerja
sebesar 0,131 sehingga mempunyai pengaruh kuat. Efek dari variabel kompensasi terhadap
kepuasan kerja sebesar 1,028 sehingga mempunyai pengaruh lemah. Sedangkan efek dari
variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja sebesar 0,007 yang artinya pengaruh diabaikan
karena nilai f square dibawah 0,02.

Tabel 4. Hasil uji effect size ()

Variabel Nilai
Motivasi = Kepuasan Kerja 0,131
Kompensasi = Kepuasan Kerja 1,028
Pelatihan = Kepuasan Kerja 0,007

Uji path cofficient

Uji path cofficient dilihat dari original sampel, T Statistic, dan P Values. Nilai original sampel
berada pada rentang 0 sampai dengan 1 maka variabel dapat dinyatakan positif, sedangkan jika
nilai berada pada rentang -1 sampai dengan 0 maka variabel dapat dinyatakan negatif.
Sedangkan p-value yang digunakan dalam pengujian yaitu < 5% atau 0,05 dan nilai T >1,96
maka hipotesis diterima, artinya variabel indenpenden memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen.

Tabel 5. Hasil uji path coefficient

Variabel Original Sample T Statistic P Values
Motivasi = Kepuasan Kerja 0,242 2,087 0,037
Kompensasi = Kepuasan Kerja 0,673 5,550 0,000
Pelatihan = Kepuasan Kerja 0,060 0,665 0,506

H1: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan Tabel 5, terlihat bahwa nilai Original Sample sebesar 0,249 (diatas 0) menjelaskan
bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan nilai t-statistic yang
didapat sebesar 2,087 (>1,96) dan p-values sebesar 0,037 dimana nilai tersebut < 0,05, yang
berarti signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja, maka H1 diterima.

H2: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan Tabel 5, terlihat bahwa nilai Original Sample sebesar 0,673 (diatas 0) menjelaskan
bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan nilai t-statistic yang
didapat sebesar 5,550 (>1,96) dan p-values sebesar 0,000 dimana nilai tersebut < 0,05, yang
berarti signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja, maka H2 diterima.
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H3: Pelatihan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan Tabel 5, terlihat bahwa nilai Original Sample sebesar 0,060 (diatas 0) menjelaskan
bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan nilai t-statistic yang
didapat sebesar 0,665 (<1,96) dan p-values sebesar 0,506 dimana nilai tersebut > 0,05, yang
berarti tidak signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja, maka H3 ditolak.

Pembahasan

Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja

Dari hasil pengujian telah menunjukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, artinya jika karyawan yang sudah menerima motivasi baik dari atasan,
rekan kerja dan orang lain dengan baik maka dapat meningkatkan kepuasan kerja. Seseorang
yang termotivasi yaitu orang yang melaksanakan suatu tugas guna menunjang tujuan-tujuan
produksi dan organisasi di mana ia bekerja.

Seseorang yang tidak termotivasi hanya memberikan upaya minimum dalam hal bekerja, bahkan
sering menunda-nunda atau menghindar dari tugas dan tanggung jawab. Pemimpin bertugas
mebimbing, memberi tugas dan tanggung jawab, memberi arahan dan memotivasi para
bawahannya. Para pemimpin harus memperhatikan motivasi para bawahannya karena akan
berdampak pada kinerja karyawan.

Motivasi muncul dalam diri sendiri ketika ada keinginan untuk melakukan baik untuk diri sendiri
atau orang lain seperti melakukan hubungan antar karyawan dalam menciptakan sikap karyawan
yang kredibel dalam menangani tugas dan tanggung jawab yang diberikan sehingga menciptakan
perilaku positif seperti etika yang baik, moral sehingga muncul kepuasan kerja. Dengan
demikian, hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rivaldo &
Ratnasari (2020), Harahap & Khair (2019), dan Yunardi & Ie (2023).

Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja

Kompensasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja artinya pemberian
kompensasi yang layak juga akan meningkatkan kepuasan kerja. Pemberian kompensasi yang
baik dan adil juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karena setiap karyawan mempunyai
tujuan untuk memiliki hidup yang lebih baik yang sesuai dengan tugas dan pengorbanannya yang
dibebankan karyawan melalui pekerjaan.

Apabila kepuasan kerja seseorang meningkat, maka akan timbul rasa senang saat melakukan
pekerjaan. Kompensasi sebagai imbalan atas keberhasilan seseorang yang menunjukkan kinerja
tinggi dalam memenuhi kewajibannya dalam pekerjaan dan jabatan. Hal ini sesuai dengan
Saprudin (2018), Azhar (2020), dan Parimita (2018), dan Tonnisen & Ie (2020) yang
membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja

Pelatihan berpengaruh positif, tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal Ini berarti
pemberian pelatihan kurang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Hal ini disebabkan karena
karyawan yang dipilih untuk mengikuti pelatihan tidak semua dapat mengerti materi pelatihan
dan kurang terserapnya pengetahuan dan ilmu yang diajarkan yang nantinya akan dipakai dalam
pekerjaan yang mereka lakukan. Hal ini disebabkan karena pelatihan yang mereka ikuti kurang
relevan dengan bidang pekerjaan yang mereka kerjakan dan pelatihan yang jarang dilakukan
oleh perusahaan. Hal ini didukung oleh Simanjorang (2019), Putra (2019), dan Syamsuri (2018).
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4. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan pembahasan diatas, maka didapat kesimpulan sebagai berikut:

a. Motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

b. Kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

c. Pelatihan mempunyai pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Saran

Berdasarkan pembahasan diatas, saran yang dapat diberikan bagi perusahaan dan peneliti adalah

sebagai berikut:

a. Perusahaan harus melakukan pemberian kompensasi yang baik dan layak berdasarkan tugas,
tanggung jawab dan performa kerja. Pemberian bonus, tunjangan, dan asuransi karyawan
juga dapat lebih ditingkatkan.

b. Perusahaan dapat meningkatkan lagi motivasi karyawan dengan cara menyediakan fasilitas
penunjang yang lebih layak dan pemberian motivasi oleh atasan agar karyawan lebih
termotivasi untuk dapat bekerja lebih giat.

c. Perusahaan harus memberikan pelatihan oleh instruktur yang baik dan terlatih dibidangnya
dan metode pelatihan yang diberikan perusahaan harus lebih tepat dan sesuai dengan
kebutuhan kerja para karyawannya.

d. Peneliti dapat menambahkan variabel independen lain yang tidak digunakan dalam
penelitian ini misalnya lingkungan kerja, stress kerja atau kepemimpinan.

e. Peneliti dapat menyelidiki berbagai jenis perusahaan lain, sehingga memperluas penelitian
ini dan mengetahui faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja.

Ucapan terima kasih
Penulis mengucapkan terima kasih kepada semua pihak yang telah memberikan kontribusi dalam
penelitian ini.
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