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ABSTRACT

The purpose of this research is to investigate job security, compensation, and interpersonal relationships on job
satisfaction. In addition, the purpose of this study was to see the impact of job satisfaction on job performance. This study
uses a quantitative approach, and uses primary data. Questionnaires are used as a data collection tool. Respondents in
this study were 100 respondents. The sampling technique used purposive sampling, with the condition that they are
employees in private companies who have worked for 1 year or more. Data analysis tool using SmartPLS. The results of
this study are job security has an effect on job satisfaction, compensation has an effect on job satisfaction, interpersonal
relationships have an effect on job satisfaction, and the final finding of this research is job satisfaction has an effect on job
performance.
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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk menginvestigasi keamanan kerja, kompensasi, dan hubungan
interpersonal terhadap kepuasan kerja. Selain itu, tujuan penelitian ini adalah untuk melihat dampak dari
kepuasaan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dan
menggunakan data primer. Kuesioner digunakan sebagai alat pengumpulan data. Responden dalam
penelitian ini sejumlah 100 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling,
dengan syarat adalah karyawan di perusahaan swasta yang sudah bekerja 1 tahun atau lebih. Alat analisis
data menggunakan SmartPLS. Hasil dari penelitian ini adalah kemanan kerja berpengaruh pada kepuasaan
kerja, kompensasi berpengaruh pada kepuasaan kerja, hubungan interpersonal berpengaruh pada kepuasaan
kerja, dan temuan terakhir dari penelitian ini adalah kepuasaan kerja berpengaruh pada kinerja karyawan.

Kata kunci: Kepuasaan Kerja, Kinerja Karyawan, Keamanan Kerja, Kompensasi, Hubungan Interpersonal

1. PENDAHULUAN

Karyawan atau sumber daya manusia (SDM) merupakan asset penting bagi perusahaan.
Melalui inovasi ataupun perubahan yang muncul dari diri karyawan, akan mendorong
perusahaan memiliki kemampuan untuk bersaing dengan perusahaan yang lain (Gazi et
al., 2022). Oleh karena itu, perusahaan harus melalukan pengelolaan SDM secara efektif
dan efisien agar SDM tersebut memiliki kompetensi yang dapat mendorong perusahaan
mencapai visi dan misi. Perusahaan yang ditinggalkan oleh karyawan yang memiliki

kompetensi yang baik, akan menurunkan kekuatan daya saing perusahaan tersebut,
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karena hilangnya kemampuan, keterampilan, dan pengetahun yang dimiliki oleh
karyawan tersebut (Lee et al., 2022). Karyawan dengan kepuasaan kerja yang tinggi akan
mendorong tingkat kinerja yang tinggi pula. Hal ini dikarenakan, karyawan dengan
kinerja yang tinggi akan mendapatkan kompensasi yang baik, pengakuan dari atasan dan
rekan kerja, serta peningkatan karir, sehingga karyawan tersebut menginginkan Kembali

hal tersebut (Davidescu et al., 2020).

Kepuasaan kerja merupakan salah satu tema dalam pengelolaan sumber daya manusia.
Kepuasaan kerja mengacu kepada gambaran individu menyukai atau tidak menyukai
aspek-aspek dalam pekerjaan yang dilakukan atau dengan arti lain bahwa kepuasaan
kerja berfokus kepada perasaan emosional karyawan terhadap pekerjaannya. Sikap
emosional tersebut dapat ditunjukkan dengan semangat kerja, prestasi kerja, dan juga
kedisiplinan (Saputra & Mahaputra, 2022). Kepuasaan kerja juga berdampak bagi
perusahaan, salah satunya adalah tingkat perputaran karyawan (turnover). Kepuasaan
kerja memainkan peranan penting dalam perilaku niat berpindah. Ketika karyawan
merasa memiliki kepuasaan kerja yang tinggi maka karyawan akan menurunkan niat
untuk pindah, dan akan meningkatkan komitmen organisasional karyawan tersebut (Lee

et al., 2022).

Investigasi mengenai kepuasaan kerja telah dilakukan, dan dikaitkan dengan motivasi
kerja, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan (Donthu & Subramanyam, 2022;
Lee et al, 2022; Saputra & Mahaputra, 2022). Akan tetapi, beberapa penelitian yang
mengkaji kepuasaan kerja dengan kinerja karyawan masih ditemukan inkonsistensi hasil.
Amin (2022) menemukan bahwa kepuasaan kerja berpengaruh positif pada kinerja
karyawan, akan tetapi hasil investigasi tersebut berbeda dengan temuan Christen et al
(2006) yang menyatakan bahwa kepuasaan kerja dan kinerja karyawan memiliki
pengaruh, tetapi tidak signifikan. Oleh karena itu, Penelitian ini akan mengkaji ulang
mengenai kepuasaan kerja dan kinerja karyawan. Untuk membedakan dengan penelitian
yang lain, maka penelitian ini akan berbasis pada teori dua faktor yang diinisiasi oleh
Herzberg. Teori dua faktor dipilih karena teori tersebut bersifat induktif untuk
menentukan determinant dari kepuasaan kerja. Selain itu, penelitian kepuasaan kerja
yang menggunakan pendekatan teori dua faktor masih sangat sedikit (Thant & Chang,
2021). Penelitian ini akan berfokus pada tiga faktor hygiene, yaitu kemanan kerja,

kompensasi, dan hubungan interpersonal.
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2. TEORI DAN HIPOTESIS
Teori Dua Faktor

Teori dua faktor diinisiasi oleh Frederick Herzberg. Teori dua faktor menyatakan bahwa
kepuasaan kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor hygiene dan
faktor motivasional. Faktor hygiene lebih berfokus pada faktor-faktor yang dapat
membuat karyawan terdemotivasi dan memiliki ketidakpuasaan kerja ketika faktor
tersebut tidak dipenuhi. Sedangkan, faktor motivasional adalah faktor-faktor yang
berfokus pada faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi dan kepuasaan kerja
karyawan. Faktor-faktor motivasional terdiri dari prestasi kerja, pengakuan dari orang
lain, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, pengembangan diri, dan kemajuan dalam
karir. Sedangkan untuk faktor hygiene, terdiri dari kebijakan perusahaan, supervise,
hubungan interpersonal, lingkungan kerja, kompensasi, status, keamanan kerja, dan
kehidupan personal (Lee et al., 2022). Teori dua faktor telah digunakan untuk
mengeksplorasi kepuasaan kerja karyawan. Teori tersebut mampu menjelaskan bahwa
karyawan akan dapat merasa puas atau tidak puas terhadap faktor motivasional dan

faktor hygiene.

Kepuasaan Kerja

Kepuasaan kerja merupakan perasaan emosional karyawan berupa perasaan puas
maupun tidak puas terhadap aspek-aspek pekerjaan. Kepuasaan kerja juga terkait dengan
pemenuhan kebutuhan karyawan baik secara materi maupun non materi dari hasil
pekerjaan yang karyawan lakukan. Kepuasaan kerja juga dapat menujukkan seberapa
besar karyawan menyukai dan tidak menyukai pekerjaan (Jamal Ali & Anwar, 2021).
Ketika karyawan mendapatkan harapannya dari pekerjaan yang dilakukan, maka
karyawan tersebut akan merasa puas, sebaliknya, jika harapan karyawan tidak tercapai,
maka akan timbul perasaan tidak puas. Karyawan akan melakukan evaluasi apakah
pekerjaan yang dilakukan sudah baik dan benar, serta membawa efek positif bagi
karyawan tersebut. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki
motivasi kerja yang tinggi dan menurunkan keinginan untuk berperilaku counter
productive. Sebaliknya, karyawan yang merasa tidak puas akan menyuarakan hal-hal
negatif, memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan, serta dapat meningkatkan

perilaku menyimpang (Gazi et al., 2022).

Kinerja Karyawan
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Kinerja karyawan merupakan elemen sentral dalam ilmu manajemen sumber daya
manusia dan psikologi industry. Kinerja mencerminkan perilaku atau tindakan karyawan
dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh
beberapa faktor, seperti karakteristik individu (pengalaman dan kemampuan), keamanan
kerja, lingkungan kerja, dan Pendidikan (Davidescu et al., 2020). Karyawan yang memiliki
fleksibilitas kerja yang tinggi akan membuat karyawan memiliki keterlibatan kerja yang
tinggi dan diikuti oleh kinerja yang tinggi pula. Kinerja karyawan tidak hanya
berorientasi pada hasil kerja, akan tetapi dapat juga berorientasi pada sejauh mana
karyawan dapat menyesuaikan diri dengan perubahan terkait dengan sistem kerja dan
peran dalam melakukan pekerjaan. Beberapa literatur terdahulu menemukan bahwa
kinerja karyawan memiliki empat dimensi, yaitu: kinerja tugas, kinerja kontekstual,

kinerja adaktif, dan perilaku kerja kontraporudktif (Krijgsheld et al., 2022).

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasaan kerja karyawan. Beberapa literatur
terdahulu mengidentifikasikan bahwa keamanan kerja, kompensasi, dan hubungan
personal dapat mempenagaruhi kepuasaan kerja, serta karyawan yang memiliki
kepuasaan kerja yang tinggi akan memiliki kinerja yang baik, walaupun masih terdapat
hasil penelitian yang menampilkan hasil yang inkonsistensi (Amin, 2022; Donthu &
Subramanyam, 2022). Karyawan yang mendapatkan kontrak psikologi terkait dengan
kemanan kerja, kompensasi yang adil, artinya kompensasi yang diberikan sudah sesuai
dengan beban dan tanggung jawab pekerjaan yang dilakukan, dan karyawan memiliki
komunikasi dan dukungan dari rekan kerja, maka karyawan tersebut merasa dihargai,
didukung, dan diapresiasi sehingga akan timbul perasaan puas terhadap segala aspek
pekerjaannya. Dan, pada akhirnya ketika karyawan merasa memiliki kepuasan kerja yang
tinggi, mereka akan mempertahankan kepuasan tersebut dengan cara menunjukkan
kinerja yang baik (Bulinska-Stangrecka & Bagieniska, 2021; Christen et al., 2006; Fitriah et
al., 2021; Qin et al., 2021). Berdasarkan ilustrasi diatas maka hipotesis yang dikembangkan
dalam penelitian ini, yaitu:

Hi: Keamanan kerja berpengaruh pada kepuasaan kerja

H>: Kompensasi berpengaruh pada kepuasaan kerja

Hs: Hubungan interpersonal berpengaruh pada kepuasaan kerja

Ha: Kepuasaan kerja berpengaruh pada kinerja karyawan

Model Penelitian dan Hipotesis
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Keamanan Kerja H,
Kompensasi Kepuasaan Kerja — | KinerjaKaryawan
Hs
Interpersonal

Gambar 1. Model Penelitian

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer, yaitu kuesioner. Metode pengumpulan data
menggunakan online survey. Responden dalam penelitian ini berjumlah 100 responden.
Responden merupakan karyawan yang bekerja pada perusahaan swasta di daerah
Jakarta. Teknik pengambilan sampling menggunakan purposive sampling, dimana
terdapat syarat tertentu dalam pengambilan sampling. Syarat tesebut adalah karyawan
yang sudah bekerja kurang lebih selama satu tahun, sehingga mereka dapat
mengevaluasi aspek-aspek dari pekerjaan mereka yang dapat mempengaruhi kepuasaan
kerja. Alat ukur yang digunakan untuk mengukur kemanan kerja, kompensasi, dan
hubungan interpersonal mengacu pada Thant & Chang (2021) dengan sembilan
pertanyaan. Sedangkan, untuk alat ukur yang digunakan untuk mengukur kepuasaan
kerja menggunakan alat ukur yang dikembangkan oleh Kumar (2022) dengan tiga
pertanyaan. Untuk kinerja karyawan mengacu pada alat ukur yang dikembangkan oleh
(Gazi et al (2022) dengan delapan pertanyaan. Pengujian validitas dan reabilitas
dilakukan dengan mengacu pada nilai factor loading dan Cronbach alpha’s. SmartPLS akan

dijadikan sebagai alat untuk melakukan analisis data.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Kuesioner yang didistribusikan sejumlah 100 kuesioner. Kuesioner ditujukan kepada
karyawan yang bekerja pada perusahaan swasta. Sebelum dilakukan pengujian
instrument berupa uji validitas dan validitas, dilakukan analisis deskriptif untuk
mengetahui karakteristik responden. Hasil dari pengujian analisis deskriptif dapat dilihat

pada tabel berikut:
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Tabel 1. Karakteristik Demografi Responden

Demografi Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-Laki 70 70%
Perempuan 30 30%
Usia 20 - 25 tahun 10 10%
26 - 30 tahun 28 28%
30 - 35 tahun 17 17%
36 - 40 tahun 25 25%
40 tahun keatas 20 20%
Masa Kerja 1-2 Tahun 20 20%
3-4 Tahun 31 31%
4-5 Tahun 28 28%
5 Tahun Keatas 21 21%
SLTA 8 8%
SMA 19 19%
Pendidikan S1 53 53%
S2 13 13%
S3 7 7%

Berdasarkan tabel 1 mengenai karakteristik demografi, responden didominasi oleh
karyawan yang berjenis kelamin lagi-laki sebesar 70%, dari sisi usia, responden rata-rata
memiliki usia pada rentang 26 - 30 tahun sebesar 28%. Dilihat dari masa kerja responden
rata-rata memiliki masa kerja selama 4-5 tahun dengan presentase sebesar 28%. Serta,
responden rata-rata memiliki tingkat Pendidikan adalah S1 dengan presentase 53%. Dari
tabel 1 dapat disimpulkan bahwa responden merupakan karyawan dalam usia produktif,
Dan, sudah mampu untuk melakukan evaluasi terkait kepuasaan kerja dilihat dari aspek-

aspek pekerjaan yang dilakukan.

Setelah dilakukan analisis deskriptif, tahap selanjutnya adalah melakukan uji validitas
dan reabilitas. Pada pengujian uji validitas dan reabilitas mengacu pada faktor loading
dan cronbach alpha’s. Hasil menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan sudah valid
dan reliabel, hal ini ditunjukkan dengan pada nilai faktor loading dan Cronbach alpha’s
sudah > 0,5. Priyanath et al. (2020)menyatakan bahwa Ketika nilai faktor loading dan
Cronbach alpha’s sudah > 0,5 maka dapat disimpulkan instrument yang digunakan
sudah valid dan reliabel. Hasil uji validitas dan reabilitas dapat dilihat pada tabel 2,

sebagai berikut:
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Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reabilitas

Result of Validity Test Result of Reliability Test
Variabel Standardized factor loading Cr:r;l;;ih s Composite Reliability
20,5 >0,7 (CR)20,7
Keamanan Kerja
KK1 0.723
KK2 0.845 0.854 0.912
KK3 0.812
Kompensasi
KS1 0.913
KS2 0.878 0.836 0.902
KS3 0.810
Hubungan personal
HP1 0.820
HP2 0.666 0.802 0.868
HP3 0.796
Kepuasaan Kerja
KJ1 0.795
KJ2 0.855 0.560 0.818
KJ3
Kinerja Karyawan
KY1 0.825
KY2 0.785
KY3 0.865
Kvd 0.905 0.908 0.930
KY5 0.875
KY6 0.712
KY7 0.725
KY8 0.715

Setelah dilakukan pengujian validitas dan reabilitas, langkah selanjutnya adalah adalah
dilakukan uji asumsi klasik. Hasil uji asumsi klasik dapat disimpulkan bahwa semua
variable memenubhi syarat uji asumsi klasik, Tabel 3 menunjukkan hasil uji asumsi klasik,

sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Klasik

No Uji Asumsi Klasik Metode/Variabel Nilai

1  Uji Normalitas Kolmogrov Amirnov Asymp.Sig. (2-tailed)
sebesar 0, 200 > sig 0,05

2 Uiji Linieritas Keamanan Kerja f-hitung 1.450 > sig 0.195,
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No Uji Asumsi Klasik Metode/Variabel Nilai
Kompensasi f-hitung 1.637 > sig 0.163,
Hubungan f-hitung 1.267 > sig 0.154,
Interpersonal
Kepuasaan Kerja f-hitung 1.344 > sig 0.128,
Kinerja Kayrawan f-hitung 1.651 > sig 0.342,
3 Uji Multikolinieritas Keamanan Kerja VIP 1.768 > tolerance 0,560
Kompensasi VIP 1.198 = tolerance 0,841
Hubungan VIP 1.268 > tolerance 0,720
Interpersonal
Kepuasaan Kerja VIP 1.734 > tolerance 0,650
Kinerja Kayrawan VIP 1.773 2 tolerance 0,543

Uji Analisis Regresi Berganda

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh antara kemanan kerja, kompensasi, dan
hubungan interpersonal terhadap kepuasaan kerja, selain itu, penelitian ini juga akan
menguji pengaruh kepuasaan kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, alat

analisis yang digunakan adalah analisis regresi berganda, dan berikut hasil analisis

berganda
Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Berganda
No Model B Std.Eror Beta Sig
1  Kinerja Karyawan 16.058 5.547 0.001
2 Kepuasaan Kerja 0.487 0.305 0.538 0.000
3  Keamanan kerja 0.167 0.263 0.048 0.002
4  Kompensasi 0.087 0.428 0.068 0.000
5  Hubungan Interpersonal 0.145 0.132 0.188 0.005

Berdasarkan analisis regresi berganda, dapat disimpulkan dalam persamaan matematis

sebagai berikut:

Y = a+ biXi+ b2Xot+ bsXs+ baXsd
Y =16.058+ 0.487X; + 0.167X3 + 0,087Xs5+ 0,145X4

Dari persamaan tersebut maka dapat diberi simpulan sebagai berikut:
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1. Constanta a sebesar 16.058 menyatakan bahawa kinerja karyawan
sebesar 16.058, apabila kepuasaan kerja, keamanan kerja,
kompensasi, dan hubungan interpersonal bernilai = 0

2. Koefisien regresi X; = 0.487 menyatakan bahawa jika kepuasaan kerja
meningkat, maka kinerja karyawan akan meningkat 4.87%.

3. Koefisien regresi X> = 0.167 menyatakan bahawa jika keamanan kerja
meningkat, maka kepuasaan kerja akan meningkat sebesar 16.7%.

4. Koefisien regresi X; = 0.087 menyatakan bahawa jika kompensasi
meningkat, maka kepuasaan kerja akan meningkat sebesar 8.7%.

5. Koefisien regresi X4 = 0.145 menyatakan bahawa jika hubungan
personal meningkat, maka kepuasaan kerja akan meningkat sebesar

14.5%

Setelah dilakukan analisis regresi berganda, maka selajutnya dilakukan pengujian

hipotesis dengan uji t, dimana hasil pada tabel 5 menunjukan hasil pengujian uji T, yaitu:

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis

P

Hipotesis Value Conclusion
H; : Keamanan Kerja = Kepuasaan kerja 0,001 Supported
H> : Kompensasi = Kepuasaan Kerja 0.034 Supported
Hs : Hubungan personal =»Kepuasaan kerja 0.005 Supported
Hy : Kepuasaan Kerja = Kinerja Karyawan 0.000 Supported

Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa kemanan kerja, kompensasi,
dan hubungan personal merupakan anteseden dari kepuasaan kerja. Kesimpulan lain dari
penelitian ini adalah kepuasaan kerja berpengaruh pada kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa ketika karyawan memiliki kepuasaan kerja yang tinggi, maka
karyawan tersebut akan berupaya untuk menunjukkan kinerja yang tinggi pula.
Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa kepuasaan kerja
dapat dipengaruhi oleh kemanan kerja, kompensasi, dan hubungan personal (Thant &
Chang, 2021). Selain itu, penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Gazi et
al (2022) yang menyatakan bahwa kepuasaan kerja dapat mempengaruhi kinerja

karyawan.
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Pembahasan

Temuan pertama dari penelitian ini adalah keamanan kerja berpengaruh pada kepuasaan
kerja. Keamanan kerja merupakan suatu kondisi psikologis dari karyawan yang merasa
aman terhadap pekerjaannya. Keamanan kerja berbanding dengan ketidakamanan kerja,
dimana ketidakamanan kerja merupakan suatu kondisi dimana karyawan memiliki
kekhawatiran akan kehilangan pekerjaan. Penelitian terdahulu membuktikan bahwa baik
keamanan kerja ataupun ketidakamanan kerja berpengaruh pada kepuasaan kerja
karyawan (Hendarti et al., 2021). Karyawan yang mendapat jaminan keamanan kerja akan
memiliki kepuasaan kerja yang tinggi. Hal ini dikarenakan, dengan jaminan pekerjaan
maka karyawan akan merasa dihargai dan dibutuhkan oleh organisasi, sehingga dengan
jaminan pekerjaan tersebut karyawan akan menghargai perusahaan dengan cara memiliki
motivasi kerja yang tinggi dan tidak akan berbuat perilaku yang menyimpang (Qin et al.,
2021).

Temuan lain dari penelitian ini yaitu kompensasi berpengaruh pada kepuasaan kerja.
Kompensasi yang lebih tinggi untuk karyawan di tempat kerja memainkan peran penting
dalam meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan akan melakukan yang terbaik ketika
mereka percaya bahwa kerja keras mereka akan dihargai oleh atasan (Al-Jalkhaf &
Alshaikhmubarak, 2022). Selain itu, melalui pemberian kompensasi yang adil, maka
karyawan akan dapat menggunakan kompensasi dari hasil pekerjaannya tersebut untuk
memenuhi kebutuhan hidup. Dari sudut pandang aspek psikologi, bahwa kepuasaan
kerja merupakan aspek dasar dari kebutuhan karyawan. Di dalam dunia kerja, faktor
eksternal seperti kompensasi dapat mendorong karyawan untuk berperilaku positif dan

memiliki kinerja yang baik (Fitriah et al., 2021).

Temuan ketiga dari penelitian ini adalah hubungan personal berpengaruh pada
kepuasaan kerja karyawan. Kepuasaan kerja merupakan salah satu indikator dari kualitas
kehidupan kerja. Seorang akan memiliki kepuasaan kerja yang tinggi ketika memiliki
kualitas hubungan dengan rekan kerja dan pemimpin yang baik. Hubungan tersebut
dapat ditunjukkan ketika karyawan dapat bertukar informasi terkait dengan pekerjaan
baik dengan rekan kerja maupun pemimpin, karyawan dapat bebas mengungkapkan
saran, ide, maupun inovasi kepada jajaran manajemen sebagai upaya perbaikan

perusahaan, dan karyawan mendapatkan dukungan dari rekan kerja. Penelitian
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terdahulu mengindikasikan bahwa interaksi sosial dapat menciptakan kepuasaan kerja

bagi karyawan (Bulirfiska-Stangrecka & Bagieriska, 2021).

Temuan terakhir dari penelitian ini adalah kepuasaan kerja berpengaruh pada kinerja
karyawan. Kepuasaan kerja berfokus pada perasaan emosional karyawan terhadap aspek-
aspek pekerjaan yang dilakukan. Perasaan emosional tersebut tersebut dapat
diekspresikan dengan perasaan suka maupun tidak suka. Ketika karyawan merasa puas
terhadap hasil pekerjaannya dan mendapatkan dampak positif dari hasil kerjanya, maka
karyawan tersebut akan mempertahankan hasil kinerjanya tersebut. Hal tersebut
dikarenakan karyawan menginginkan kompensasi yang tinggi, mendapatkan promosi,
mendapatkan pengakuan dan prestasi kerja dari hasil pekerjaan yang dilakukan (Arifin et

al., 2019).

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil investigasi, kesimpulan yang dapat diambil yaitu, keamanan kerja
berpengaruh positif pada kepuasaan kerja, kompensasi dapat berpengaruh pada
kepuasaan kerja, hubungan interpersonal di dalam perusahaan berpengaruh pada
kepuasaan kerja, dan kesimpulan terakhir adalah kepuasaan kerja berpengaruh pada
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sumber rujukan bagi perusahaan,
bahwa perusahaan harus dapat memberikan kontrak psikologis terkait dengan keamanan
kerja, perusahaan juga harus memiliki manajemen dan kebijakan kompensasi yang adil,
dan perusahaan harus dapat menciptakan lingkungan kerja yang berfokus pada
terjalinnya hubungan personal yang baik antar karyawan. Hal tersebut harus menjadi
fokus perusahaan karena akan membuat karyawan memiliki kinerja yang baik, dan akan

mendukung tercapainya visi dan misi perusahaan.
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