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ABSTRAK  

Penelitian ini menganalisis dampak tiga faktor kunci dalam manajemen sumber daya manusia - gaya kepemimpinan, 

stres kerja, dan kompensasi - terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Menggunakan survei terhadap 105 karyawan 

PT XYZ, sebuah perusahaan pakan ternak, penelitian ini menerapkan skala Likert untuk mengukur persepsi 

responden. Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Structural Equation Model (SEM) dengan bantuan 

perangkat lunak SmartPLS4. Kontribusi utama penelitian ini terletak pada eksplorasi komprehensif tentang bagaimana 

ketiga variabel tersebut memengaruhi kepuasan kerja dalam konteks industri pakan ternak, khususnya di PT XYZ. 

Temuan penelitian mengungkapkan bahwa ketiga variabel independen memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 

Kata Kunci: gaya kepemimpinan, stres kerja, kompensasi, kepuasan kerja 

  

 

ABSTRACT  

This research analyzes the impact of three key factors in human resource management - leadership style, work stress, 

and compensation - on employee job satisfaction levels. Using a survey of 105 employees at PT XYZ, an animal feed 

company, this study employs a Likert scale to measure respondent perceptions. Data analysis was conducted using a 

Structural Equation Model (SEM) approach with SmartPLS4 software. The main contribution of this research lies in 

its comprehensive exploration of how these three variables influence job satisfaction in the context of the animal feed 

industry, particularly at PT XYZ. The findings reveal that all three independent variables have a positive and 

significant effect on employee job satisfaction. 

 
Keyword: leadership style, job stress, compensation, job satisfaction 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Dalam lanskap bisnis kontemporer yang ditandai dengan persaingan global yang semakin intensif, 

keunggulan kompetitif sebuah organisasi sangat bergantung pada kualitas dan kinerja sumber daya 

manusianya. Kepuasan kerja telah menjadi indikator kunci dalam menilai kesehatan 

organisasional dan keberlanjutan operasional perusahaan. Studi terdahulu yang dilakukan oleh 

(Heskett, J. L., Jones, T. O., Loveman, G. W., Sasser, W. E., & Schlesinger, 1994) telah 

mengidentifikasi bahwa kepuasan kerja memiliki dampak langsung terhadap beberapa aspek vital 

organisasi, termasuk tingkat produktivitas, loyalitas karyawan, dan kualitas layanan yang 

diberikan kepada pelanggan. Organisasi dengan tingkat kepuasan kerja karyawan yang rendah 

seringkali menghadapi berbagai tantangan operasional seperti tingginya tingkat turnover, 

menurunnya produktivitas, dan meningkatnya konflik internal. PT XYZ, sebagai salah satu 

produsen pakan ternak terkemuka, menghadapi tantangan dalam mempertahankan dan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. Data survei internal perusahaan tahun 2023 

menunjukkan beberapa area yang memerlukan perhatian khusus: 
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Tabel 1. Tingkat kepuasan karyawan PT XYZ tahun 2023 

Sumber: HRD PT XYZ 
No Kategori Rata-rata Jumlah Karyawan 

1 Work /life balance 3.15 140 

2 Career development 3.05 140 

3 Benefit and perks 3.35 140 

4 Management 3.25 140 

5 Working environment 3.25 140 

6 Diversity & equal opportunity 2.95 140 

 

Hasil survei mengindikasikan adanya beberapa kesenjangan yang perlu diatasi dalam manajemen 

sumber daya manusia perusahaan. Rendahnya skor pada aspek diversity & equal opportunity 

(2,95) menunjukkan perlunya perbaikan dalam kesetaraan kesempatan kerja. Sementara itu, skor 

career development (3,05) mengisyaratkan bahwa sistem pengembangan karir belum sepenuhnya 

memenuhi ekspektasi karyawan. Meskipun benefit and perks mendapatkan skor tertinggi (3,35), 

angka ini masih menunjukkan ruang untuk peningkatan dalam sistem kompensasi perusahaan. 

 

Kajian literatur terkini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor 

organisasional. Penelitian (Maj, 2023) mengungkapkan pentingnya lingkungan kerja yang inklusif 

dalam meningkatkan kepuasan kerja, sementara (Tran, 2021) menekankan peran signifikan budaya 

organisasi. Namun, terdapat kesenjangan penelitian (research gap) yang menarik untuk 

dieksplorasi, khususnya terkait pengaruh gaya kepemimpinan, stres kerja, dan kompensasi 

terhadap kepuasan kerja. Beberapa studi menunjukkan hasil yang kontradiktif, seperti penelitian 

(Leitão et al., 2022) yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja, studi (Wongso & Sutapa, 2024) yang mengindikasikan tidak adanya pengaruh 

stres kerja terhadap kepuasan kerja, serta temuan (Idris et al., 2020) yang menunjukkan tidak 

adanya pengaruh signifikan kompensasi terhadap kepuasan kerja. 

 

Hasil yang beragam ini menimbulkan pertanyaan fundamental tentang bagaimana ketiga faktor 

tersebut - gaya kepemimpinan, stres kerja, dan kompensasi-sesungguhnya memengaruhi kepuasan 

kerja karyawan, khususnya dalam konteks industri pakan ternak di Indonesia. Pertanyaan ini 

menjadi semakin relevan mengingat karakteristik unik industri ini, yang menuntut kombinasi 

efektif antara keahlian teknis dan manajemen sumber daya manusia yang optimal. 

 

Penelitian ini dirancang untuk menganalisis dinamika hubungan antara tiga variabel independen - 

gaya kepemimpinan, stres kerja, dan kompensasi - dengan kepuasan kerja karyawan di PT XYZ. 

Kerangka konseptual penelitian ini dibangun berdasarkan Two Factor Theory yang dikembangkan 

oleh Frederick Herzberg, sebuah teori fundamental dalam studi perilaku organisasi. 

 

Penelitian ini menggunakan dasar teori yang dikemukakan oleh Frederick Herzberg (1959) yang 

menyatakan kebijakan perusahaan, supervisi, dan kompensasi, bila tidak memadai dapat 

menyebabkan ketidakpuasan, namun keberadaannya tidak serta merta menciptakan kepuasan. Dan 

menyatakan bahwa pengakuan, tanggung jawab, dan peluang pertumbuhan, dapat meningkatkan 

kepuasan kerja ketika terpenuhi. Teori ini memberikan dasar untuk memahami bagaimana gaya 

kepemimpinan, stres kerja, dan kompensasi dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

 

Gray dan Starke (2007), mengkonseptualisasikan gaya kepemimpinan sebagai praktik multi-

dimensi yang mencakup kemampuan mengenali tujuan, memotivasi karyawan lain untuk 

mengambil langkah dan memberikan dukungan serta antusiasme untuk mencapai tujuan 
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organisasi. (Dinh et al., 2014) mengartikan gaya kepemimpinan sebagai suatu proses di mana 

seseorang menggunakan motivasi, visi, dan pengambilan keputusan strategis untuk mempengaruhi 

sekelompok orang dalam mencapai tujuan bersama. (Avolio et al., 2009) memperluas konsep ini 

dengan menekankan pentingnya etika dan tanggung jawab sosial dalam kepemimpinan. 

 

Robbins dan Judge (2013) mengartikan stres kerja sebagai kondisi dinamis dimana seseorang 

dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber daya yang berhubungan dengan apa yang 

diinginkannya, namun hasilnya dipersepsikan tidak pasti tetapi penting. (Karkoulian et al., 2016) 

memberikan perspektif tentang pentingnya keseimbangan kehidupan kerja dalam manajemen 

stres, menunjukkan bahwa tingkat stres berkaitan erat dengan persepsi individu terhadap kontrol 

dan tuntutan peran mereka. (Ganster & Rosen, 2013) menggambarkan stres kerja sebagai 

fenomena kompleks yang melibatkan interaksi antara individu dan lingkungan kerjanya. 

 

Dessler (2017) mendefinisikan kompensasi sebagai semua bentuk pembayaran dan manfaat yang 

diterima karyawan. (Gomez-Mejia et al., 2014) memperluas konsep ini dengan mendefinisikan 

kompensasi sebagai keseluruhan keuntungan moneter dan material yang diperoleh pekerja sebagai 

bagian dari hubungan kerja mereka, termasuk gaji pokok, berbagai jenis insentif, tunjangan, dan 

keuntungan non-moneter. (Gupta & Shaw, 2014) menambahkan perspektif strategis dengan 

menekankan peran kompensasi sebagai mekanisme kunci dalam menarik, memotivasi, dan 

mempertahankan karyawan, serta sebagai alat strategis untuk menyelaraskan kepentingan 

karyawan dengan tujuan organisasi. 

 

(Steven & Yanuar, 2024) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai tingkat kepuasan yang dirasakan 

karyawan terkait berbagai aspek pekerjaan mereka, mencakup elemen-elemen seperti pengakuan, 

kesempatan berkembang, keseimbangan kerja-kehidupan pribadi, dan faktor finansial. Selain itu 

menurut (Christian & Ekawati, 2022) Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang ditunjukkan 

karyawan melalui perasaan dan perilakunya, yang telah menjadi aspek penting bagi pekerja. 

Spector et al, (2010) memberikan perspektif bahwa kepuasan kerja merupakan konstruk multi-

dimensi yang dapat bervariasi pada berbagai aspek pekerjaan. Lebih lanjut, (Diestel et al., 2014) 

memperkaya pemahaman ini dengan menekankan bahwa kepuasan kerja bukan sekadar refleksi 

statis, melainkan dapat berubah seiring waktu dan dipengaruhi oleh dinamika lingkungan kerja 

serta karakteristik individual karyawan.  

 

Penelitian terkini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh substansial 

terhadap kepuasan kerja. Dalam kerangka Two Factor Theory Herzberg, gaya kepemimpinan 

berperan ganda - sebagai hygiene factor melalui pengelolaan kondisi dan lingkungan kerja, serta 

motivation factor melalui pemberian pengakuan dan dorongan pengembangan diri. (Valentine et 

al., 2024), mengungkapkan bagaimana gaya kepemimpinan etis secara positif memengaruhi 

kepuasan kerja. (Gil et al., 2024), menemukan hubungan positif antara perilaku proaktif pemimpin 

dengan peningkatan kepuasan kerja. Temuan serupa dikonfirmasi dalam konteks pendidikan tinggi 

oleh (Widayanthi et al., 2024), menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang efektif dapat 

meningkatkan kepuasan kerja melalui manajemen yang seimbang antara faktor motivasi dan 

hygiene. 

H1 : Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja menunjukkan kompleksitas yang menarik dalam 

kajian terkini. Dalam perspektif Two Factor Theory, stres kerja merupakan hygiene factor yang 

perlu dikelola untuk mencegah ketidakpuasan. (Budovich, 2023; Maharani & Tamara, 2024), 

menemukan pengaruh signifikan stres kerja terhadap kepuasan kerja. Menariknya, (Sugiono & 
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Vitaloka, 2019) mengidentifikasi adanya hubungan positif antara tingkat stres tertentu dengan 

kepuasan kerja. Hal ini diperkuat oleh temuan (Tentama et al., 2019) dan (Kim et al., 2009) yang 

menggarisbawahi pentingnya manajemen stres dalam mempertahankan kepuasan kerja. 

H2 : Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Kaitan kompensasi dengan kepuasan kerja 

Kompensasi memiliki peran strategis dalam membentuk kepuasan kerja karyawan. Dalam Two 

Factor Theory, kompensasi berperan sebagai hygiene factor dasar sekaligus potential motivator 

ketika dikaitkan dengan pengakuan prestasi. (Nainggolan et al., 2023; Nasir et al., 2023) 

menemukan kontribusi positif kompensasi terhadap kepuasan kerja. (Budiono, 2022) menegaskan 

peran krusial kompensasi dalam mempertahankan kepuasan kerja. (Permana et al., 2021; Tobing, 

2016) menyoroti pentingnya strategi kompensasi komprehensif untuk meningkatkan kepuasan 

kerja, menunjukkan bagaimana kompensasi yang tepat dapat memenuhi kedua aspek dalam teori 

Herzberg. 

H3 : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

 
Gambar 1. Model Kerangka Penelitian 

 

1. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini mengadopsi pendekatan deskriptif-kuantitatif dengan menggunakan kuesioner 

sebagai instrumen pengumpulan data. Populasi penelitian berfokus pada karyawan PT XYZ, 

dengan jumlah sampel yang digunakan sebanyak 105 responden. Pemilihan sampel dilakukan 

melalui teknik Simple Random Sampling untuk memastikan setiap anggota populasi memiliki 

kesempatan yang sama untuk terpilih sebagai responden. 

 

Instrumen penelitian menggunakan skala Likert untuk mengukur persepsi responden terhadap 

variabel yang diteliti. Profil responden dianalisis berdasarkan beberapa karakteristik demografis 

meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan terakhir, posisi/jabatan, dan masa kerja di 

perusahaan. 

Untuk menganalisis data yang terkumpul, penelitian ini menggunakan program SmartPLS 4.0 

dengan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM). Analisis dilakukan melalui evaluasi 

outer model yang mencakup pengujian validitas dan reliabilitas instrumen penelitian, serta 

evaluasi inner model yang meliputi perhitungan koefisien determinasi, relevansi prediktif, effect 

size, path coefficient, dan pengujian hipotesis. Pendekatan ini dipilih untuk memastikan kualitas 

pengukuran sekaligus menguji hubungan antar variabel dalam model penelitian. 

 

Tabel 2. Operasionalisasi variabel 
Variabel Indikator Sumber 
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Gaya Kepemimpinan 

1. Penghargaan terhadap pendapat bawahan 

Leitão, M., Correia, 

R.J., Teixeira, M.S. 

& Campos, S. (2022). 

2. Toleransi terhadap kesalahan 

3. Keterbukaan komunikasi 

4. Kepercayaan kepada bawahan 

5. Pendelegasian wewenang 

Stres Kerja 

1. Beban kerja 

Davis & Newstorm. 

(2008) 

2. Posisi pekerjaan 

3. Hubungan di tempat kerja 

4. Pengembangan karir 

5. Lingkungan kerja 

Kompensasi 

1. Kesesuaian gaji dengan beban kerja 

Dessler (2016) 

2. Bonus berdasarkan kinerja 

3. Tunjangan 

4. Fasilitas 

5. Jaminan sosial 

Kepuasan Kerja 

1. Pengakuan 

Yang, F (2011) 

2. Lingkungan kerja 

3. Hubungan kerja 

4. Pengembangan karir 

5. Karakteristik pekerjaan 

 

2. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dalam mengevaluasi validitas konstruk, penelitian ini menggunakan uji validitas yang diukur 

melalui convergent validity. Hair et al (2016) menyatakan bahwa standar Average Variance 

Extracted (AVE) merupakan evaluasi yang tepat untuk mengukur validitas konvergensi. Lebih 

lanjut, agar setiap variabel dapat dianggap memiliki stabilitas validitas, nilai rata-rata AVE harus 

lebih tinggi dari 0,50. Hasil uji outer loading menunjukkan bahwa setiap indicator memiliki nilai 

loading di atas 0,7 sehingga memenuhi syarat dan disimpulkan bahwa seluruh konstruk memenuhi 

kriteria yang disarankan pada uji convergent validity sehingga dinyatakan valid. 

 

Dalam penelitian ini, uji reliabilitas menggunakan metode analisis Cronbach Alpha. Menurut Hair 

et al. (2022), suatu instrument penelitian dianggap reliabel jika dinilai Cronbach Alpha ≥ 0,70. 

Semakin deka tangka 1 nilai Cronbach Alpha, maka semakin baik alat ukurnya. Oleh sebab itu, 

nilai Cronbach Alpha pada penelitian ini sebaiknya ≥ 0,70. 

 

Tabel 3. Cronbach Alpha 

Sumber : Output SmartPLS 4.0 (data dioleh penulis, 2024) 
Variabel Cronbach’s Alpha 

Gaya Kepemimpinan (KP) 0,921 

Stres Kerja (SK) 0,839 

Kompensasi (KPSI) 0,912 

Kepuasan Kerja (KK) 0,958 

 

Dari hasil Tabel 3.1, dikatakan dari masing-masing variable nilai Cronbach’s Alpha lebih besar 

dari 0,7 yang dinyatakan kriteria sehingga mempunyai reliabilitas yang baik. 

  

Menurut Hair et al. (2014), untuk mengukur perbandingan jenis variabel independent yang 

dijelaskan oleh variabel dependen. Nilai Koefisien Determinasi variabel KK dengan nilai 0,640 

yang berarti menyatakan variabel KP, SK, dan KPSI untuk menjelaskan variabel dependen yaitu 

KK 64% dan 36% lainnya tidak dijelaskan melalui variabel penelitian ini. 
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Effect size (F2) digunakan untuk menguji bersarnya pengaruh antar variabel independent terhadap 

variabel dependen. Nilai (F2) diklasifikasikan menjadi pengaruh lemah, pengaruh sedang dan 

pengaruh kuat. Nilai (F2) yang menunjukkan efek kecil yaitu 0,02, sedang yaitu 0,15, besar yaitu 

0,35, dan apabila nilai kurang dari 0,02 berarti tidak ada efek (Hair et al., 2019) 

 

Tabel 4. Effect size 

Sumber : Output SmartPLS 4 (data diolah penulis, 2023) 
Variabel KK Keterangan 

KP 0,084 Kecil 

KPSI 0,107 Kecil 

SK 0,145 Kecil 

 

Berdasarkan nilai Effect Size (F2) yang telah dijabarkan pada Tabel 3.2 melalui variabel KK 

sebagai variabel dependen. Dapat dilihat bahwa variabel KP menunjukkan efek kecil dengan nilai 

0,084, kemudian pada variabel SK menunjukkan efek kecil dengan nilai 0,145 dan variabel KPSI 

menunjukkan efek kecil dengan nilai 0,107. Meskipun ketiga variabel menunjukkan efek yang 

tergolong kecil (di bawah 0,15), namun tetap memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 

kepuasan kerja, hal ini didukung dengan nilai R-square sebesar 0,640 yang menunjukkan bahwa 

secara bersama-sama, ketiga variabel independen ini mampu menjelaskan 64% variasi dalam 

kepuasan kerja karyawan, sedangkan 36% sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian 

ini. 

 

Path coefficient digunakan untuk menunjukkan hubungan yang dihipotesiskan antar konstruk. 

Path coefficient mempunyai nilai standar yaitu sekitar -1 dan +1. Path coefficient yang mendekati 

+ 1 dikatakan hubungan positif yang kuat, sedangkan yang mendekati -1 dikatakan hubungan 

negatif yang kuat. Menurut Hair et al. (2017) temuan penelitian dianggap signifikan jika tingkat 

signifikansi minimal 5% atau 0,05. 

 

Tabel 5. Path coefficient 

Variabel 
Original 

sample (O)  

Sample mean 

(M)  

Standard deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  

P 

values  

KP → KK  0.205  0.204  0.063  3.275  0.001  

KPSI → KK  0.221  0.222  0.062  3.574  0.000  

SK → KK  0.270  0.273  0.061  4.464  0.000  

 

Berdasarkan hasil dari path coefficient pada Tabel 3.3, menyatakan bahwa variabel KP terhadap 

KK memiliki nilai 0,205 dengan T-statistics 3,275 dan P-values 0,001 sehingga menyatakan positif 

dan signifikan, variabel KPSI terhadap KK memiliki nilai 0,221 dengan T-statistics 3,574 dan P-

values 0,000 sehingga menyatakan positif dan signifikan, dan variabel SK terhadap KK memiliki 

nilai 0,270 dengan T-statistics 4,464 dan P-values 0,000 sehingga menyatakan positif dan 

signifikan. Hasil ini menunjukkan bahwa semua variabel independen memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di PT XYZ. 

 

Dalam hasil pengujian H1 membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT XYZ. Dalam konteks Two Factor Theory 

Herzberg, temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif berhasil memenuhi kedua 

aspek teori tersebut. Dari sisi hygiene factors, kepemimpinan yang baik menciptakan hubungan 

atasan-bawahan yang harmonis dan lingkungan kerja yang nyaman. Dari sisi motivation factors, 

pemimpin berhasil memberikan pengakuan atas prestasi dan mendorong pengembangan diri 
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karyawan. Ketika kedua aspek ini terpenuhi, karyawan menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang 

lebih tinggi. 

 

Dalam hasil pengujian H2 stres kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT XYZ. Dalam kerangka Two Factor Theory, hasil ini mengindikasikan 

bahwa tingkat stres yang optimal dapat mendukung terciptanya kepuasan kerja. Pengelolaan stres 

yang tepat berkontribusi pada hygiene factors dengan menciptakan beban kerja yang seimbang dan 

kondisi kerja yang terstruktur. Sementara itu, tantangan kerja dalam tingkat yang tepat memenuhi 

motivation factors dengan mendorong karyawan untuk mengembangkan kompetensi dan 

mencapai prestasi. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja, bila dikelola dengan baik, dapat 

menjadi katalis positif bagi kepuasan kerja. 

 

Dalam hasil pengujian H3 menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan PT XYZ. Dalam perspektif Two Factor Theory, temuan ini 

mengkonfirmasi peran ganda kompensasi dalam menciptakan kepuasan kerja. Sebagai hygiene 

factor, kompensasi yang adil berhasil memenuhi kebutuhan dasar dan memberikan rasa aman bagi 

karyawan. Sebagai motivation factor, sistem bonus dan insentif berbasis kinerja berperan dalam 

memberikan pengakuan atas prestasi kerja. Kombinasi kedua aspek ini menghasilkan tingkat 

kepuasan kerja yang lebih tinggi di kalangan karyawan. 

 

3. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan dari hasil dan pembahasan yang telah dijabarkan diatas, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut : 

a. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan gaya kepemimpinan yang efektif berperan 

penting dalam meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan. 

b. Stres kerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT XYZ. Hasil ini menegaskan bahwa tingkat stres yang optimal dapat mendorong karyawan 

untuk berkembang dan berprestasi, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja. 

c. Kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT 

XYZ. Hal ini mengkonfirmasi bahwa sistem kompensasi yang baik memiliki peran krusial 

dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

 

Untuk pengembangan penelitian di masa depan, disarankan untuk memperluas lingkup penelitian 

dengan mempertimbangkan faktor-faktor seperti karakteristik individu, latar belakang budaya, dan 

generasi karyawan yang berbeda dalam memahami kepuasan kerja. Metodologi penelitian dapat 

diperkaya dengan menambahkan pendekatan longitudinal untuk memahami perubahan tingkat 

kepuasan kerja dari waktu ke waktu. Penelitian selanjutnya juga dapat membandingkan pola 

kepuasan kerja antara industri pakan ternak dengan industri manufaktur lainnya untuk 

mendapatkan pemahaman yang lebih komprehensif. 

Rekomendasi praktis bagi PT XYZ mencakup pengembangan program mentoring yang terstruktur 

untuk meningkatkan kualitas kepemimpinan di berbagai tingkat organisasi. Perusahaan perlu 

mempertimbangkan implementasi sistem manajemen kinerja yang lebih transparan dan berbasis 

teknologi untuk memudahkan pemantauan beban kerja dan pencapaian karyawan. Dalam aspek 

kompensasi, perusahaan dapat mengembangkan skema insentif yang lebih bervariasi dengan 

mempertimbangkan kontribusi individual dan tim. Program pengembangan kompetensi karyawan 

juga perlu diperkuat melalui kerjasama dengan institusi pendidikan dan lembaga sertifikasi 

profesional. 
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