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Artikel History: Salah satu prioritas utama perusahaan adalah memastikan para pekerjanya
Menerima 06 April 2023 bahagia dan puas dengan posisi mereka. Jika pekerja tidak bahagia dan
Revisi 24 April 2023 frustrasi karena kebutuhan mereka tidak terpenuhi maka, mereka tidak akan
Diterima 25 April 2023 dapat memberikan seluruh perhatian mereka pada tugas mereka. Ketika orang
Tersedia Online 29 April 2023 merasa kebutuhan mereka terpenuhi, mereka akan lebih termotivasi untuk
melakukan pekerjaan yang terbaik. Dengan kepuasan kebutuhan yang
Kata kunci : terpenuhi apakah dapat memotivasi ataupun mempengaruhi seseorang dalam
kepuasan kebutuhan, motivasi melakukan pekerjaan. Maka dalam penelitian ini akan mencari seberpengaruh
kerja dan kinerja karyawan atau tidaknya kepuasan kebutuhan terhadap motivasi kerja dan kinerja

karyawan pada PT Bahari Prima Manunggal. Penelitian ini menggunakan
penelitian kuantitatif dengan menyebar kuesioner ke para karyawan PT
Bahari Prima Manunggal. Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa kepuasan
kebutuhan memiliki pengaruh secara simultan terhadap motivasi kerja dan
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tersebut terlihat karyawan PT Bahari
Prima Manunggal memiliki kecenderungan jika kepuasan kebutuhannya
terpenuhi akan lebih terdorong untuk melakukan pekerjaan yang terbaik.
Maka dengan dilakukannya penelitian ini diharapkan dapat membantu PT
Bahari Prima Manunggal untuk tetap berkomitmen untuk memperhatikan
kepuasan kebutuhan karyawannya guna menghasilkan kinerja yang terbaik.
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One of the top priorities of the company is to ensure the happiness and job
satisfaction of its employees. If workers are unhappy and frustrated because
their needs are not being met, they will not be able to give their full attention
to their tasks. On the other hand, when people feel that their needs are being
met, they become more motivated to do their best work. Thus, this study aims
to investigate the extent to which the satisfaction of needs influences work
motivation and employee performance at PT Bahari Prima Manunggal. The
study uses quantitative research methods by distributing questionnaires to the
employees of PT Bahari Prima Manunggal. The findings of the study indicate
that the satisfaction of needs has a simultaneous influence on work motivation

and employee performance. Therefore, it can be inferred that if the needs of
the employees at PT Bahari Prima Manunggal are met, they tend to be more
motivated to perform their best. Thus, this research hopes to encourage PT
Bahari Prima Manunggal to remain committed to prioritizing the satisfaction
of its employees' needs in order to produce optimal performance.

© 2023 Strategic: Journal of Management Sciences. All rights reserved.

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah aset perusahaan yang paling berharga, dan dengan
demikian, mereka memiliki dampak besar pada produktivitas dan kesuksesan perusahaan (Gagne
& Deci, 2005). Untuk mempertahankan perusahaan agar tetap hidup, karyawan harus kompetitif
dan tidak takut menghadapi kesulitan. Efektivitas anggota organisasi menentukan ruang lingkup
misinya. Sebagai tujuan akhir dari setiap organisasi yang ingin diwujudkan, selalu mengandalkan
partisipasi individu, yang melakukan berbagai peran di dalamnya.

Semua aktivitas perusahaan dapat diwujudkan melalui kinerja karyawannya. Setiap jenis
strategi perusahaan memerlukan keterlibatan karyawan dari struktur profesional dan kualitas
tertentu yang memiliki kemampuan, pengetahuan, keterampilan, serta kesediaan mereka untuk
mewujudkan Kinerja tertentu, sebenarnya hal seperti itu didasarkan pada tingkat motivasi serta
pendekatan perusahaan terhadap karyawannya (Zamecénik, 2014). Jumlah motivasi dan sikap
yang diambil perusahaan terhadap karyawannya adalah salah satu faktor terpenting dalam
menentukan jenis strategi yang digunakan dan jenis personel yang ingin dilibatkan.

Setiap perusahaan menghendaki agar karyawannya memiliki motivasi yang tinggi dalam
menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada mereka, akan tetapi, banyak perusahaan yang
tidak memperhatikan kebutuhan karyawan dalam mengarahkan agar mereka dapat bekerja sesuai
dengan yang harapan. Itu karena bisnis, dan para manajer khususnya, tidak memiliki cara untuk
mengetahui seberapa besar motivasi yang harus mereka keluarkan.

Orang termotivasi untuk berusaha dan mencapai apa yang mereka hargai, oleh karena itu
nilai dan penilaian adalah pendekatan yang efektif untuk memanfaatkan dorongan itu (Hogan &
Hogan, 2010). Orang-orang disurvei melalui survei online untuk menentukan seberapa penting
mereka menemukan beberapa faktor yang terkait dengan profesi pilihan mereka dalam hal
urgensi dan nilai saat mereka mengejar atau mendapatkan pekerjaan impian mereka (Furnham &
Macrae, 2021).

Studi Furnham & Macrae, 2021 menunjukkan bahwa orang memiliki pengaruh intrinsik
untuk termotivasi. Namun perlu diingat bahwa pengaruh ekstrinsik dimaksudkan untuk
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melengkapi pengaruh intrinsik, bukan menggantikannya. Maka dirasa perlu mencari hubungan
seberapa berpengaruh pengaruh ekstrinsik dengan motivasi kerja dan kinerja.

Dalam penelitian sebelumnya (Arshadia, 2010) menunjukkan hasil bahwa dukungan
otonomi terkait dengan kepuasan kebutuhan, membutuhkan kepuasan terkait dengan motivasi
kerja dan kinerja pekerjaan, dan bahwa adanya mediasi parsial dari kepuasan kebutuhan dalam
hubungan antara dukungan otonomi dan variabel dependen. Ini menunjukkan bahwa orientasi
interpersonal manajer atau dukungan otonomi memang berhubungan dengan kepuasan tiga
kebutuhan dasar. Jadi ketika manajer mengingat kebutuhan bawahan mereka, mereka harus dapat
menyediakan kondisi yang memungkinkan kepuasan kebutuhan dan mengarah pada hasil kerja
yang positif.

Berdasarkan penelitian tersebut terdapat kesenjangan apakah kepuasan kebutuhan dapat
berpengaruh terhadap motivasi kerja dan kinerja secara independen tanpa adanya dukungan
otonomi. Karena tidak semua perusahaan memiliki dukungan otonomi yang baik kepada
karyawannya. Maka dalam penelitian ini akan membahas seberapa pengaruh kepuasan
kebutuhan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan pada PT Bahari Prima Manunggal.

2. STUDI LITERATUR
Kepuasan Kebutuhan

Kebutuhan psikologis seseorang, seperti kebutuhan lainnya, harus dipenuhi agar dapat
berfungsi sebaik mungkin (Deci & Ryan, 2009). Ketika individu merasa terhubung satu sama
lain dan menjadi bagian dari komunitas yang lebih besar, mereka cenderung merasa aman dalam
hidup mereka dan saling memperhatikan kebutuhan satu sama lain. Setiap orang memiliki
rangkaian pengalaman unik mereka sendiri yang darinya mereka dapat belajar cara terbaik
mengintegrasikan diri mereka ke dalam hubungan sosial dan menuai manfaat dari proses
pengembangan pendekatan sosial (Bowly, 1969).

Kepuasan kebutuhan dasar psikologis adalah bagian dari teori determinasi diri (sebuah
teori motivasi) yang menuntut semua individu tidak peduli usia, gender, status ekonomi, negara,
latar belakang budaya memiliki tendensi inheren untuk berkembang (seperti motivasi intrinsik,
keingintahuan, dan kebutuhan dasar psikologis), dan menjadi dasar motivasi keterlibatan
individu di dalam pembelajaran dengan kualitas yang tinggi dan keberfungsian positif di
lingkungan (Reeve, 2012).

Motivasi Kerja

Motivasi sebagai keseluruhan proses pemberian motif kerja kepada bawahan dengan
berbagai cara sehingga mereka mau bekerja dengan sungguh-sungguh, untuk mencapai tujuan
organisasi secara efektif dan efisien, serta ekonomis. Motivasi adalah suatu dorongan atau
penggerak agar seseorang melakukan tindakan. Untuk menyelesaikan sesuatu, orang perlu
dimotivasi. Motivasi kerja ini akan berkembang seiring dengan dorongan perusahaan untuk
memotivasi staf agar memenuhi kebutuhannya. Sebab, pada dasarnya manusia harus bekerja
keras untuk memenuhi kebutuhan dasarnya sendiri (Irawati., et al., 2021).

Menurut Keblawi (2006), memiliki pandangan yang menarik tentang motivasi, yaitu
daripada berfokus pada bagaimana pembelajar memotivasi peserta didik di dalam kelas, teori ini
lebih berfokus pada bagaimana pembelajar menciptakan kondisi di mana peserta didik dapat
memotivasi diri sendiri. Ini berarti bahwa teori ini mencoba untuk mengidentifikasi sumber-
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sumber motivasi dalam diri peserta didik dan memberikan rekomendasi tentang bagaimana
pembelajar meningkatkan, dan memvitalisasi sumber-sumber motivasi tersebut selama
pembelajaran dengan tujuan untuk memfasilitasi tingkat kualitas keterlibatan yang tinggi
(Niemiec & Ryan, 2009).

Kinerja Karyawan

Secara konseptual kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam kurun
waktu tertentu berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan, variabel operasional dari kinerja
karyawan, yaitu suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam kurun waktu
tertentu berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan.

Menurut Sudarmanto (2015) Kinerja Karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh
setiap karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria dan penilaian tertentu yang berlaku untuk
suatu pekerjaan tertentu. Organisasi yang berhasil dan efektif merupakan organisasi yang
individu di dalamnya memiliki kinerja baik. Organisasi yang sukses memiliki anggota yang
masing-masing berfungsi dengan baik di dalam diri mereka sendiri. Kualitas orang-orang yang
memberikan otoritas organisasi akan menentukan apakah organisasi itu gagal atau berkembang.
Banyak penelitian menganggap tenaga kerja sebagai aspek integral dari profesi kinerja, yang
secara luas digambarkan sebagai pembangunan hasil yang penting bagi pekerja dan pencapaian
keterampilan yang memungkinkan pekerja mencapai tujuan tersebut (Behrman & Perreault,
2018).

111. HUBUNGAN ANTAR VARIABEL

Hubungan Antara Kepuasan Kebutuhan Dengan Motivasi Kerja

Kebutuhan merupakan landasan psikologis yang dapat dipenuhi dengan bantuan dari
dunia luar, seperti dalam bentuk lingkungan kerja yang baik, manajemen yang kuat, tugas yang
terorganisir dengan baik, dan rekan kerja yang membantu (Gagne & Deci, 2005). Setiap pekerja
membutuhkan semacam insentif atau dorongan untuk membuatnya melakukan pekerjaan yang
diminta dari mereka. Motivasi yang baik akan membuat pekerja senang berada di sana, yang
dapat meningkatkan produktivitas dan kemampuan mereka untuk berinisiatif. Jika suatu
kebutuhan terpenuhi, itu akan memotivasi seseorang untuk bekerja lebih keras.

Tidak dapat dipungkiri bahwa kepuasan kebutuhan menjadi bagian dari kepuasan
psikologi manusia dalam mewujudkan kesejahteraan dalam hidupnya. Dengan terpenuhinya
kepuasan kebutuhan sebagai hasil dari sebuah pekerjaan akan menimbulkan suatu dorongan
untuk memotivasi dalam bekerja.

H1 : Kepuasan kebutuhan berpengaruh positif dengan motivasi kerja
Hubungan Antara Kepuasan Kebutuhan Dengan Kinerja Karyawan

Mahsun mendefinisikan kinerja sebagai “gambaran tentang tingkat pencapaian seseorang
dalam melaksanakan sesuatu kegiatan atau program atau kebijakan untuk mewujudkan sasaran,
tujuan, misi, dan visi organisasi yang dituangkan dalam rencana strategi suatu organisasi”
(Rosyid, 2013). Prestasi kerja mengacu pada hasil yang disampaikan oleh seorang individu
dalam posisinya sesuai dengan standar yang telah ditentukan. Keberhasilan organisasi sebagian
tergantung pada upaya karyawannya. Kinerja karyawan menjadi sangat penting dikarenakan
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kinerja baik individu maupun kelompok dalam suatu perusahaan dapat memberikan dampak
yang berarti dalam suatu perusahaan, yaitu akan berdampak pada pencapaian tujuan organisasi.

Dengan terpenuhinya kepuasan kerja memungkinkan seseorang menjadi terdorong untuk
meningkatkan Kkinerjanya. Tak hanya itu kepuasan kebutuhan secara psikologi dapat
mempengaruhi seseorang untuk bekerja lebih tenang dan fokus dikarenakan berkurangnya beban
psikologi seseorang yang bekerja memiliki tujuan untuk memenuhi kebutuhannya.

H2 : Kepuasan kebutuhan tidak signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H1 Motivasi
Keria
[ Kepuasan
Kebutuhan ( .
Kinerja
H2 | Karyawan ]

Gambar 1. Model Penelitian

3. METODE RISET

Subjek penelitian ini berjumlah 55 karyawan tetap PT Bahari Prima Manunggal terdiri
dari pria dan wanita. Gambaran Kkarakteristik responden berikut ini merupakan sebuah
representasi dari populasi yang ada. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif, dengan pengumpulan data menggunakan kuesioner google form

yang dikirim secara online. Penelitian ini menggunakan skala Likert untuk
mengumpulkan data kuantitatif untuk penelitian ini. Skala Likert adalah alat yang populer untuk
mempelajari pemikiran dan perspektif orang. Dimana skor satu sangat tidak setuju (STS), skor
dua tidak setuju (TS), skor tiga netral (N), skor empat setuju (S), skor lima sangat setuju(SS).

Model analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi sederhana.
Analisis regresi sederhana bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh Y terhadap X. Yang
dimaksud pengaruh Y terhadap X yaitu pengaruh kepuasan kebutuhan terhadap motivasi kerja
dan kinerja karyawan. Oleh karena itu model analisis ini menggunakan analisis regresi
sederhana. Analisis regresi sederhana mempelajari apakah antara dua variabel mempunyai
pengaruh/hubungan atau tidak, mengukur kekuatan pengaruhnya, dan membuat ramalan yang
didasarkan pada kuat lemahnya pengaruh/ hubungan tersebut. Tehnik analisis ini akan bermakna
apabila pengaruh antara variabel-variabel didasarkan pada kerangka teori yang terkuat.

Sebelum melakukan analisis regresi, untuk mendapat nilai yang baik, maka penulis perlu
melakukan sebuah pengujian pada instrumen pengumpulan data yang digunakan. Metode
pengujian analisis data dalam hal ini adalah Validitas dan reabilitas. Untuk lebih jelasnya hal-hal
yang berhubungan dengan validitas dan reabilitas.

Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan dalam sesuatu daftar pertanyaan
dalam mendefinisikan suatu variabel. Hasil r hitung kita bandingkan dengan r tabel dimana df=
n-2 dengan sig 5% jika r tabel < rhitung maka valid. Dalam penelitian ini rtabel diperoleh dari
signifikasi yang sebesar 0.05 atau 5% dan n= 55, sehingga rtabel adalah 0.2656. uji validitas ini
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akan dilakukan menggunakan software aplikasi SPSS 26 dengan tehnik pengujian Pearson
Product Moment.

Reabilitas memiliki arti dan sifat dapat dipercaya. Suatu alat ukur dikatan memiliki
reabilitas apabila digunakan berkali-kali oleh penelitian yang sama atau oleh peneliti lain tetap
akan menghasilkan hasil yang sama (Hasan, 2004). Uji reabilitas merupakan ukuran suatu
kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-
konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam bentuk
kuesioner. Uji reabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh butir pertanyaan.
Jika nilai Alpha > 0.60 maka reliabel.

Selanjutnya dilakukan analisis regresi linier berganda yaitu, hubungan secara linier antara
dua atau lebih variabel X1 dan X2 dengan variabel Y. Analisis ini digunakan untuk mengetahui
apakah masing-masing variabel berhubungan positif atau negatif. Untuk menguji apakah variabel
independen mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel dependen, maka
diperlukan uji koefisien. Uji koefisien regresi parsial (Uji t) uji ini digunakan untuk mengetahui
apakah variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Uji koefisien regresi secara bersama-sama (Uji F) uji ini digunakan untuk mengetahui apakah
variabel X1 dan X2 secara bersama-sama dapat terpengaruh terhadap variabel dependen Y, Atau
untuk mengetahui apakah model regresi dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependen
atau tidak.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan penyebaran kuesioner yang dilakukan secara online melalui google form,
terkumpul sebanyak 55 responden. Uji hipotesis penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
teknik analisis regresi linier berganda, yaitu suatu cara dilakukan untuk memprediksi outcome
variabel dari beberapa variabel prediktor (Field, 2005). Penggunaan analisis regresi berganda
dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji tingkat prediksi secara bersama-sama kedua
variabel independen (kepuasan kebutuhan) terhadap variabel dependen (motivasi kerja dan
kinerja karyawan).

Berdasarkan uji validitas dan reabilitas telah dilakukan pada seluruh variabel dengan
hasil validitas seluruh variabel valid dengan nilai rhitung lebih 0.2656. Selanjutnya, hasil pada
uji reabilitas nilai reabilitas kepuasan kebutuhan 0,85, motivasi kerja 0,83 dan kinerja karyawan
0,91.

Hasil analisis regresi linier berganda uji koefisien regresi secara bersama-sama (Uji F)
adapun acuan untuk melakukan uji hipotesis dalam uji F: pertama, Jika nilai Sig. < 0,05, maka
hipotesis diterima. Maka artinya Motivasi kerja (X1) dan Kinerja Karyawan (X2) secara
simultan berpengaruh terhadap Kepuasan Kebutuhan (Y). Kedua, Jika nilai Sig. > 0,05, maka
hipotesis ditolak. Maka artinya Motivasi kerja (X1) dan Kinerja Karyawan (X2) secara simultan
tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kebutuhan (Y). Ketiga, Jika nilai F hitung > F tabel maka
hipotesis diterima. Maka artinya Motivasi kerja (X1) dan Kinerja Karyawan (X2) secara
simultan berpengaruh terhadap Kepuasan Kebutuhan (Y). Keempat, Jika nilai F hitung < F tabel
maka hipotesis ditolak. Maka artinya Motivasi kerja (X1) dan Kinerja Karyawan (X2) secara
simultan tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kebutuhan (Y). Didapatkan hasil nilai Sig. 0.000
< Sig. 0.05 dan nilai F hitung 9.828 > 4.02. Maka dapat disimpulkan variabel X1 dan X2
memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel Y.
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Selanjutnya hasil analisis regresi linier berganda uji koefisien regresi parsial (Uji t)
adapun acuan untuk melakukan uji hipotesis dalam uji t: pertama, Jika nilai Sig. < probabilitas
0,05, maka ada pengaruh variabel X terhadap Kepuasan Kebutuhan (YY) atau hipotesis diterima.
Kedua, Jika nilai Sig. > probabilitas 0,05, maka ada pengaruh variabel X terhadap Kepuasan
Kebutuhan (Y) atau hipotesis ditolak. Ketiga, Jika nilai t hitung > t tabel maka ada pengaruh
variabel X terhadap Kepuasan Kebutuhan () atau hipotesis diterima. Keempat, Jika nilai t
hitung < t tabel maka ada pengaruh variabel X terhadap Kepuasan Kebutuhan () atau hipotesis
ditolak. Didapatkan hasil sebagai berikut: pertama, Pada X1 Sig. 0,001 < Sig. 0,05 dan nilai t
hitung 3,465 > nilai t tabel 1,673. maka dapat disimpulkan variabel X1 memiliki pengaruh
secara terhadap variabel Y. Kedua, Pada X2 Sig. 0.034 < Sig. 0,05 dan nilai t hitung -1,948 >
nilai t tabel 1,673. maka dapat disimpulkan variabel X2 tidak memiliki pengaruh terhadap
variabel Y.

Analisa Peran Variabel Mediasi
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kinerja karyawan tidak dapat memediasi secara

parsial hubungan antara kepuasan kebutuhan dan motivasi kerja karena kinerja karyawan tidak
berpengaruh positif terhadap kepuasan kebutuhan dengan nilai t-hitung sebesar -1.948

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis Nilait  Nilait Keterangan

tabel hitung
H1 1,673 3,465 Data
mendukung
hipotesa
H2 1,673 -1.948  Data  tidak
mendukung
hipotesa

Sumber: Data olahan SPSS

Berdasarkan tabel di atas, diketahui tidak seluruh variabel memiliki nilai t hitung di atas
1,673 maka dapat disimpulkan variabel H2 tidak memiliki pengaruh.

Tujuan penelitian ini untuk mencari tahu pengaruh kepuasan kebutuhan seorang
karyawan akan berdampak atau tidak terhadap pekerjaannya. Ini ditunjukkan dengan adanya
relevansi antara kepuasan kebutuhan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan dalam sebuah
perusahaan. Terlihat bahwa kepuasan kebutuhan memiliki kaitan dengan motivasi kerja dan
kinerja karyawan secara simultan dan parsial kepuasan kebutuhan juga memiliki keterkaitan
dengan motivasi kerja. Dengan demikian ketika perusahaan perlu diingatkan mengenai
kebutuhan bawahan mereka, mereka harus dapat memberikan kondisi yang memungkinkan
mendorong karyawan untuk memenuhinya dan menghasilkan hasil kerja positif (Baard et al.,
2004). Secara khusus, hasil studi menunjukkan bahwa kepuasan kebutuhan sebagai kebutuhan
psikologi menjadi relevan sebagai faktor yang mempengaruhi motivasi kerja.
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Pada penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan kebutuhan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka terjadi relevansi kepuasan kebutuhan dengan
motivasi kerja yang memiliki keterkaitan berdasarkan hasil penelitian ini.

Penelitian ini membuktikan hubungan kepuasan kebutuhan terkait dengan motivasi kerja
memiliki pengaruh positif. Hal tersebut mendorong karyawan untuk lebih giat bekerja guna
memenuhi kebutuhannya. Sehingga temuan ini dapat memperkuat hasil penelitian yang
sebelumnya dilakukan oleh Arshadia (2010).

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil yang didapat pada studi ini, dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kebutuhan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Namun terdapat hasil yang menunjukkan
bahwa tidak adanya pengaruh antara kepuasan kebutuhan dengan kinerja karyawan. Hal ini dapat
didasarkan oleh beberapa faktor, salah satunya adalah kurang adanya pelatihan karyawan dan
tidak terpenuhinya kepuasan kebutuhan yang menyebabkan berkembangnya kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini ditemukan bahwa terdapat pengaruh kepuasan kebutuhan dengan
motivasi kerja dan kinerja karyawan secara simultan, dan bahwa hanya ada pengaruh kepuasan
kebutuhan dengan motivasi kerja secara parsial.

Kepuasan karyawan harus dipertahankan bahkan ditingkatkan karena kepuasan karyawan
sangat diperlukan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Pimpinan bisa mengadakan pembinaan
lebih baik lagi sehingga kepuasan karyawan yang dimiliki karyawan akan dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan berujung pada tercapainya tujuan organisasi. Perusahaan diharapkan lebih
meningkatkan kualitas dari pelatihan yang telah ada sebelumnya baik dari penilaian kebutuhan,
tujuan dan pengembangan, materi program, prinsip pembelajaran maupun evaluasi dan umpan
balik dari pelaksanaan pelatihan yang relevan dengan kebutuhan perusahaan.

Bagi peneliti berikutnya disarankan agar mengembangkan penelitian ini dengan
melibatkan variabel dan indikator yang belum tercakup dalam penelitian ini seperti gaya
kepemimpinan, kompetensi karyawan, kemampuan kerja, komitmen organisasi, budaya kerja,
motivasi kerja dan lingkungan kerja
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