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ABSTRAKSI
Obyek penelitian adalah PT. Tri Sinar Purnama, perusahaan yang bergerak dibidang pengecoran besi baja.

Berdasarkan data realisasi shock produksi PT tersebut hanya mencapai sebesar 89,91% dari 100% target yang
harus dicapai. Menunjukkan bahwa kinerja karyawan kurang maksimal. Tujuan penelitian adalah menganalisis
pengaruh kompensasi, komitmen organisasi dan pengembangan karier  terhadap kinerja  karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Populasi penelitian karyawan pada PT tersebut yang berjumlah 825 karyawan. Sampel penelitian adalah
150 karyawan. Metode pengumpulan data kuesioner. Teknik analisis yang digunakan analisis jalur. Hasil analisis
menunjukkan bahwa: Kompensasi, Komitmen Organisasi, Pengembangan Karier berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja. Kepuasan Kerja, Kompensasi, Komitmen Organisasi, Pengembangan Karier berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan.

Kata Kunci : Kompensasi, Komitmen Organisasi, Pengembangan Karier, Kepuasan Kerja, Kinerja
Karyawan

ABSTRACTION
The research object is PT. Tri Sinar Purnama, a company engaged in the casting of steel. Based on data

from the realization of the shock produced by PT only reached 89.91% of the100% target to be achieved. Shows
that the performance of employees less than the maximum. The research objective was to analyze the effect of
compensation, organizational commitment and career development on employee performance and job satisfaction
as an intervening variable.

The study population of employees at PT which amounts to 825 employees. The samples were 150
employees. Methods of data collection questionnaire. The analysis technique used path analysis. The analysis
showed that: Compensation, Organizational Commitment, Career Development effect on job satisfaction. Job
Satisfaction, Compensation, Organizational Commitment, Career Development effect on employee performance.

.Key Word : Compensation, Organizational Commitment, Career Development, Job Satisfaction,
Employee Performance

PENDAHULUAN
Keberhasilan organisasi mencapai tujuan

dan sasaran sangat ditentukan oleh kinerja manajer
dan kinerja karyawan. Kinerja  manajer adalah
satu ukuran tentang bagaimana manajer secara
efektif melaksanakan  tugas-tugas  dan  secara
efisien  menggunakan sumber-sumber untuk
mencapai tujuan-tujuan organisasional melalui
pelaksanaan fungsi- fungsi manajemen. Di banyak
organisasi, kinerja karyawan individual merupakan
faktor  utama yang  menentukan keberhasilan
organisasional. Seberapa baik para karyawan
melakukan pekerjaan mereka secara signifikan
mempengaruhi produktivitas dan kinerja
organisasional.

Kinerja karyawan merupakan tingkat
pencapaian kerja  individu (pegawai) setelah
berusaha atau bekerja keras atau hasil akhir dari
suatu aktivitas (Silalahi,2013:408). Biasanya orang

yang level kinerjanya tinggi disebut sebagai orang
yang produktif,   dan sebaliknya orang yang
levelnya  tidak mencapai standar, dikatakan
sebagai tidak produktif atau kinerjanya rendah.
Informasi tinggi rendahnya   kinerja   seseorang
karyawan tidak dapat diperoleh begitu saja, tetapi
diperoleh melalui proses yang panjang yaitu
proses penilaian kerja karyawan.

Penelitian mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja   karyawan telah
dilakukan oleh beberapa peneliti. Pada penelitian
tersebut variabel yang digunakan adalah
kompensasi, komitmen organisasi, pengembangan
karier dan kepuasan kerja.

PT. Tri Sinar Purnama, Desa Kedung Pani,
Kelurahan Wates, Kecamatan Ngaliyan, Semarang
adalah salah satu perusahaan yang bergerak dalam
bidang pengecoran besi baja. Produk yang
dihasilkan oleh PT. Tri Sinar Purnama berupa



shock (sambungan pipa). Produk yang dihasilkan
banyak dijual (ekspor) ke luar negeri, seperti
Cina, Jerman, Jepang dan lain sebagainya.

Berdasarkan data, realisasi dari shock
produksi PT. Tri Sinar Purnama hanya mencapai
sebesar 89,91% dari 100% target yang harus
dicapai. Tidak tercapainya target tersebut
disebabkan karena berbagai faktor, seperti
kompensasi yang berupa gaji masih dianggap
kurang, walaupun sudah sesuai standar UMK. Hal
ini karena jenis pekerjaan seperti di pabrik
membutuhkan  tenaga yang  lebih  banyak dan
resiko kecelakaan yang  tinggi, sehingga
perusahaan perlu memperhatikan kompensasi yang
diberikan selama ini. Komitmen karyawan
terhadap organisasi masih rendah karena
motivasi   untuk bekerja juga rendah. Sedangkan
karir karyawan  dianggap sudah  maksimal, karena
hanya 1 jabatan saja yang diperjuangkan (seperti
supervisor), itupun harus mau baik dengan
pimpinan, supaya mempunyai  peluang  untuk
mengembangkan karir.

Tujuan penelitian ini adalah menganalisis
pengaruh kompensasi, komitmen organisasi dan
pengembangan karier terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja  sebagai variabel
intervening.

TINJAUAN PUSTAKA
Kompensasi

Kompensasi adalah imbalan yang
dibayarkan kepada   karyawan atas jasa yang
disumbangkan pada pekerjaannya (Bangun, 2012).
Definisi lain kompensasi adalah sesuatu yang
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk
kerjanya (Sunyoto, 2012). Menurut Sutrisno
(2012), kompensasi adalah semua   jenis
penghargaan yang berupa uang atau bukan uang
yang diberikan kepada karyawan secara layak dan
adil atas jasanya dalam mencapai  tujuan
perusahaan. Juga menurut Rivai dan Sagala
(2013), kompensasi adalah sesuatu yang diterima
karyawan sebagai pengganti kontribusi jasanya
pada perusahaan.

Kompensasi merupakan salah satu fungsi
yang penting dalam manajemen sumber daya
manusia, karena merupakan salah satu aspek paling
sensitif di dalam hubungan kerja. Kasus yang
terjadi dalam hubungan kerja mengandung
masalah kompensasi dan berbagai aspek yang
terkait, seperti tunjangan, kenaikan kompensasi,
struktur   kompensasi, dan skala kompensasi.
Sistem kompensasi membantu dalam memberi
penguatan terhadap nilai-nilai kunci organisasi
serta memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi
(Sutrisno, 2012).

Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi adalah identifikasi

dan ikatan seseorang pada sebuah organisai
(Moorhead dan Griffin, 2013). Konsep lain
komitmen organisasi adalah perasaan keterkaitan
atau keterikatan psikologis dan fisik pegawai
terhadap organisasi tempatnya bekerja atau
organisasi di mana dirinya menjadi anggotanya
(Wirawan, 2013). Menurut Kreitner dan  Kinicki
(2014), komitmen organisasi adalah tingkatan di
mana seseorang mengenal perusahaan dan tujuan-
tujuannya.

Komitmen organisasi merupakan sikap
kerja yang penting karena orang-orang yang
memiliki komitmen diharapkan menunjukkan
kesediaan   untuk   bekerja lebih  keras demi
mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat
yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu
perusahaan (Kreitner dan   Kinicki, 2014).

Seseorang yang  sangat berkomitmen
mungkin akan  melihat dirinya sebagai anggota
sejati dari sebuah perusahaan,  merujuk pada
organisasi dalam hal pribadi, mengabaikan sumber
ketidakpuasan kecil, dan melihat dirinya tetap
sebagai anggota organisasi. Sebaliknya, seseorang
yang kurang berkomitmen  lebih berkemungkinan
melihat dirinya sendiri sebagai orang luar,
mengekspresikan lebih banyak ketidakpuasan
mengenai banyak hal, dan tidak melihat dirinya
sebagai anggota jangka panjang dari organisasi
(Moorhead dan Griffin,2013).

Organisasi dapat melakukan beberapa hal
definitif untuk meningkatkan kepuasan dan
komitmen, tetapi tersedia beberapa panduan
spesifik. Untuk satu hal, jika organisasi
memperlakukan karyawannya dengan adil dan
memberikan penghargaan yang masuk akal serta
keamanan kerja, karyawannya lebih
berkemungkinan untuk merasa puas dan
melakukan berbagai hal juga dapat meningkatkan
sikap-sikap ini (Moorhead dan Griffin,2013).

Pengembangan Karier
Persepsi Pengembangan karier adalah

serangkaian kegiatan yang mengarah pada
penjajakan dalam memantapkan karier  seseorang
di masa akan  dating  (Bangun,2012). Pengertian
lain pengembangan karier adalah proses
mengidentifikasi potensi karier pegawai dan
materi serta menerapkan cara-cara yang tepat
untuk mengembangkan potensi tersebut (Sunyoto,
2012). Menurut Sutrisno (2012), pengembangan
karier adalah peningkatan-peningkatan pribadi
yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana
karier. Juga menurut Rivai dan Sagala (2013),
pengembangan karier adalah proses peningkatan
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam
rangka mencapai karier yang diinginkan.

Karier adalah suatu pekerjaan (jabatan)
yang ditangani atau dipegang selama kehidupan



kerja seseorang. Karier juga merupakan sebuah
pola pengalaman yang terkait dengan pekerjaan
(Sutrisno,2012). Karier adalah jalur yang dipilih
seseorang untuk diikuti disepanjang kehidupan
pekerjaannya (Bangun, 2012).

Pengembangan sumber daya manusia perlu
dilakukan untuk meningkatkan  pengetahuan dan
ketrampilan karyawan atas pekerjaannya.
Pengembangan sumber daya manusia dapat
dilakukan untuk tujuan pemindahan pekerjaan baik
promosi maupun mutasi. Pengembangan dilakukan
karena ada perubahan sifat-sifat pekerjaan
berkaitan dengan perkembangan teknologi
(Bangun, 2012).

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan perasaan

senang atau  tidak  senang karyawan dalam
memandang dan menjalankan pekerjaannya
(Sutrisno, 2012). Menurut Moorhead dan Griffin
(2013), kepuasan kerja adalah tingkat di mana
seseorang puas atau terpenuhi oleh pekerjaannya.
Juga menurut Kreitner dan Kinicki (2014),
kepuasan kerja adalah tanggapan afektif atau
emosional terhadap berbagai segi pekerjaan
seseorang.

Apabila seseorang senang terhadap
pekerjaannya, maka orang tersebut puas terhadap
pekerjannya (Sutrisno, 2012). Karyawan yang
tidak  memperoleh kepuasan kerja  tidak akan
pernah mencapai  kepuasan psikologis  dan
akhirnya akan timbul sikap atau tingkah laku
negatif dan pada gilirannya akan dapat
menimbulkan frustrasi. Sebaliknya karyawan yang
terpuaskan akan dapat berkerja dengan baik, penuh
semangat, aktif, dan dapat berprestasi lebih baik
dari karyawan yang tidak  memperoleh kepuasan
kerja.

Seorang   karyawan yang   merasa puas
cenderung lebih jarang absen, memberikan
kontribusi positif, dan betah bersama organisasi.
Sebaliknya, karyawan yang tidak merasa puas
mungkin lebih sering absen, dapat mengalami stres
yang mengganggu rekan kerja, dan mungkin
secara  terus menerus mencari  pekerjaan lain
(Moorhead dan Griffin, 2013).

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan
hal yang bersifat individu. Setiap individu
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda
sesuai dengan sistem nilai-nilai yang  berlaku
pada dirinya. Ini disebabkan karena adanya
perbedaan pada masing-masing individu. Semakin
banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai
dengan keinginan individu tersebut, maka semakin
tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya,
sebaliknya semakin sedikit aspek-aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu,
maka semakin rendah  tingkat kepuasan yang
dirasakannya (Sutrisno,2012:76).

Kinerja Karyawan
Kinerja adalah hasil kerja yang

telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya
dalam melaksanakan aktivitas kerja (Sutrisno,
2012:151). Konsep lain kinerja adalah hasil
pekerjaan yang dicapai karyawan berdasarkan
persyaratan- persyaratan pekerjaan (Bangun,
2012:231). Menurut Silalahi  (2013:408),  kinerja
adalah tingkat pencapaian kerja individu (pegawai)
setelah berusaha atau bekerja keras atau hasil akhir
dari suatu aktivitas. Pengertian lain kinerja
adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap
karyawan sebagai   prestasi   kerja yang
dihasilkan sesuai dengan perannya dalam
perusahaan (Rivai dan Sagala,2013: 548).

Organisasi adalah kelompok orang yang
bekerja bersama dalam satu struktur untuk
mencapai tujuan bersama. Ada dua pihak yang
bertanggungjawab untuk mencapai tujuan-tujuan,
sasaran-sasaran serta target-target organisasional
yaitu manajer dan karyawan baik, sebagai
individual maupun kelompok. Pekerjaan manajer
adalah menetapkan tujuan dan strategi serta
melakukan arahan, dan koordinasi untuk
mencapainya. Manajer membangun tim kerja yang
secara efisien dan secara efektif mencapai
tujuan, sasaran-sasaran, dan target organisasional.
Sementara karyawan bekerja sesuai arahan dan
strategi agar   tujuan dan sasaran tercapai
(Silalahi,2013).

Kerangka Pemikiran Teoritis

Hipotesis Penelitian
H1 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap

Kepuasan Kerja
H2 : Komitmen Organisasi berpengaruh positif

terhadap Kepuasan Kerja
H3 : Pengembangan Karier berpengaruh positif

terhadap Kepuasan Kerja
H4 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif  terhadap

Kinerja Karyawan
H5 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap

Kinerja Karyawan
H6 : Komitmen Organisasi berpengaruh positif

terhadap Kinerja Karyawan

H6
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H5
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H2

H1
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(X1)

Komitmen
Organisasi

(X2)
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(Y2)



H7 : Pengembangan Karier berpengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan

METODE PENELITIAN
Populasi dalam penelitian ini adalah

karyawan pada PT. Tri Sinar Purnama, Desa
Kedung Pani, Kelurahan Wates, Kecamatan
Ngaliyan, Semarang yang berjumlah 825 karyawan.
Berdasarkan rumus Slovin, diperoleh sampel
sebanyak 150 karyawan.

Metode pengumpulan data yang digunakan
adalah angket atau kuesioner. Angket atau
kuesioner  merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat
pertanyaan atau pernyatan tertulis kepada
responden untuk dijawab (Sugiyono,2012).

Metode analisis yang digunakan adalah
analisis jalur. Analisis Jalur adalah teknik untuk
menganalisis hubungan sebab akibat yang terjadi
pada regresi berganda jika variabel bebasnya
mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya
secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung
(Pardede dan Manurung,2014).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis Regresi Kompensasi,

Komitmen Organisasi dan Pengembangan Karier
Terhadap Kepuasan Kerja adalah sebagai berikut :

Model Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

B Std.
Error

Beta

(Constant)

Kompensasi

Komitmen
Organisasi

Pengembang
an Karier

,358 ,599 ,598 ,550

,273 ,056 ,347 4,831 ,000

,175 ,050 ,270 3,477 ,001

,281 ,057 ,333 4,908 ,000

Berdasarkan hasil regresi tersebut, maka
dibuat persamaan linear sebagai berikut :

Y1 = 0,347 X1 + 0,270 X2 + 0,333 X3

Hasil Analisis Regresi Kompensasi,
Komitmen Organisasi, Pengembangan Karier, dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
adalah sebagai berikut:

Berdasarkan hasil regresi, maka dibuat
persamaan linear sebagai berikut :
Y2 = 0,151X1 + 0,146X2 + 0,131X3 + 0,545Y1

Hasil Uji Analisis Jalur
Uji analisis jalur digunakan untuk

membuktikan variabel kepuasan kerja sebagai
variabel intervening antara kompensasi, komitmen
organisasi dan pengembangan karier terhadap
kinerja karyawan. Perhitungan dilakukan
menggunakan  nilai standardized coefficients dan
apabila didapat hasil pengaruh tidak langsung yang
lebih besar dibanding pengaruh langsung maka
kepuasan  kerja menjadi  variabel intervening
antara kompensasi, komitmen organisasi dan
pengembangan karier terhadap kinerja  karyawan.
Uji analisis jalur dapat digambarkan sebagai
berikut:

Berdasarkan dari gambar analisis jalur,
maka dapat dilakukan pengujian sebagai berikut :
1. Uji Analisis Jalur Kompensasi Terhadap

Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja
a. Pengaruh langsung kompensasi terhadap

kinerja karyawan sebesar 0,151.
b. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan

kerja sebesar 0,347 dan pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan sebesar
0,545, dengan demikian pengaruh tidak

Model Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant)

Kompensasi

Komitmen Organisasi

Pengembangan

Karier

Kepuasan Kerja

,021 ,627 ,033 ,973

,145 ,064 ,151 2,285 ,024

,116 ,055 ,146 2,111 ,036

,135 ,065 ,131 2,083 ,039

,665 ,087 ,545 7,691 ,000

0,146

0,131

0,545

0,151

0,333

0,270

0,347

Kompensasi
(X1)

Komitmen
Organisasi

(X2)

Pengembangan
Karir (X3)

Kepuasan
Kerja
(Y1)

Kinerja
Karyawan

(Y2)



langsung kompensasi terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja adalah
sebesar 0,347 x 0,545 = 0,189.

c. Pengaruh total kompensasi terhadap kinerja
karyawan adalah 0,151 + 0,189 = 0,340.

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan   melalui kepuasan kerja lebih besar
dibanding pengaruh langsung kompensasi
terhadap kinerja karyawan, dengan demikian
maka kepuasan kerja menjadi variabel
intervening antara kompensasi terhadap kinerja
karyawan.

2. Uji Analisis Jalur Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan
Kerja
a. Pengaruh langsung komitmen organisasi

terhadap kinerja karyawan sebesar 0,146.
b. Pengaruh komitmen organisasi terhadap

kepuasan kerja sebesar 0,270 dan pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,545 dengan demikian
pengaruh tidak langsung komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja adalah sebesar
0,270 x 0,545 = 0,147.

c. Pengaruh total komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan adalah 0,146
+ 0,147 = 0,293.

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja lebih besar
dibanding pengaruh langsung komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan, dengan
demikian maka kepuasan kerja menjadi variabel
intervening antara komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan.

3. Uji Analisis Jalur Pengembangan Karier
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan
Kerja
a. Pengaruh langsung pengembangan karier

terhadap kinerja karyawan sebesar 0,131.
b. Pengaruh pengembangan karier terhadap

kepuasan kerja sebesar 0,333. dan pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
sebesar 0,545, dengan demikian pengaruh
tidak langsung pengembangan karier
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja adalah sebesar 0,333 x 0,545 = 0,181.

c. Pengaruh total pengembangan karier
terhadap kinerja karyawan adalah
0,131+0,181= 0,312.

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
pengaruh pengembangan  karier terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja lebih
besar dibanding pengaruh langsung
pengembangan karier  terhadap kinerja
karyawan, dengan demikian maka kepuasan

kerja menjadi variabel intervening antara
pengembangan karier terhadap kinerja
karyawan.

PENUTUP
Kesimpulan
1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja.
2. Komitmen organisasi berpengaruh positif

dan  signifikan  terhadap kepuasan kerja.
3. Pengembangan karier berpengaruh positif

dan  signifikan  terhadap kepuasan kerja.
4. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.
5. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.
6. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.
7. Pengembangan karier berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Keterbatasan Penelitian
1. Penelitian dilakukan di PT. Tri Sinar

Purnama di Semarang sehingga tidak dapat
digeneralisasikan ke ruang lingkup yang lebih
luas.

2. Membatasi pengaruh kompensasi, komitmen
organisasi, dan pengembangan karier terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai intervening.

Saran
1. Implikasi kebijakan

Implikasi kebijakan yang dapat disampaikan
berdasarkan dari hasil penelitian adalah sebagai
berikut :
a. Pada  faktor kompensasi sebaiknya PT.

Tri Sinar Purnama perlu memberikan
insentif yang lebih menarik seperti
memberikan tambahan uang ketika
karyawan bekerja lembur agar dapat
digunakan untuk memenuhi kebutuhan
makan dan minum ketika bekerja lembur
sehingga tetap berstamina didalam
menjalankan tugas. Selain itu juga memberi
insentif berupa tambahan biaya transportasi
menuju ke tempat kerja.

b. Komitmen organisasi para karyawan dapat
lebih ditingkatkan dengan meningkatkan
keinginan berkarier lebih lama di
perusahaan dalam jangka  waktu lebih
lama. Hal ini dapat dilakukan dengan
pemberian upah yang disesuaikan dengan
masa kerja yaitu semakin lama karyawan
bekerja maka ada peningkatan upah yang
diterima  sehingga akan membuat
karyawan berkeinginan untuk bekerja lebih
lama di PT. Tri Sinar Purnama.

c. Pengembangan karier para karyawan dapat



lebih ditingkatkan dengan memotivasi
karyawan agar menempuh pendidikan
lebih tinggi seperti karyawan yang
berpendidikan SLTA didorong untuk
menempuh pendidikan  di perguruan tinggi
karena dapat menambah pengetahuan
didalam menjalankan tugas serta akan dapat
membentuk kemampuan analisitis yang
lebih baik dari para karyawan sehingga
mereka dapat membuat cara kerja yang bisa
menghasilkan kualitas kerja lebih baik.

d. Kepuasan kerja yang dirasakan para
karyawan juga perlu ditingkatkan
khususnya dari segi sistem promosi yang
memberi kesempatan kepada lebih banyak
karyawan untuk bisa mengikuti proses
seleksi untuk mendapatkan jabatan lebih
tinggi. Agar dapat member kesempatan
lebih besar kepada karyawan salah satunya
dapat dipertimbangkan dari masa kerja
seperti karyawan yang telah bekerja
minimal lima tahun diberi kesempatan
mengikuti seleksi promosi jabatan lebih
tinggi. Dengan memberi kesempatan lebih
besar kepada  karyawan untuk
mendapatkan promosi jabatan maka mereka
akan termotivasi bekerja lebih baik
agar bisa mendapatkan jabatan lebih
tinggi.

2. Penelitian Mendatang
Berdasarkan dari hasil penelitian yang

didapat juga dapat dijadikan sebagai dasar
penelitian mendatang, yaitu bagi peneliti
mendatang dapat menambah variabel baru
seperti budaya organisasi, yang diangkat oleh
Sangadji (2009),  sehingga dapat diketahui
variabel lain yang berpengaruh terhadap
kepuasan dan kinerja karyawan PT. Tri Sinar
Purnama.
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