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Abstract: Job satisfaction has the potential to increase company productivity and emphasizes the importance of
developing concepts to measure human resources. Each individual has varying levels of job satisfaction,
influenced by the values they hold and their unique characteristics. Satisfaction is also related to the extent to
which individuals feel their needs, wants and aspirations are met, which ultimately depends on the goals they
want to achieve in their lives. The purpose of this study is to determine the relationship between the variables of
Performance Management, Enthusiasm, Motivation, and Training to Employee Job Satisfaction simultaneously
and partially. This research is a deductive type of research using quantitative methods. The sample in this study
amounted to 145 respondents using data collection techniques using purposive sumpling. Then the data is
processed using multiple linear regression analysis methods using SPSS. Based on the test results, it is known
that the variables of performance management, enthusiasm, motivation, and training simultaneously and partially
have a positive effect on job satisfaction.
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Abstrak: Kepuasan kerja memiliki potensi untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dan menekankan
pentingnya pengembangan konsep untuk mengukur sumber daya manusia. Setiap individu memiliki tingkat
kepuasan kerja yang bervariasi, dipengaruhi oleh nilai-nilai yang mereka pegang dan karakteristik unik mereka.
Kepuasan juga terkait dengan sejauh mana individu merasa kebutuhan, keinginan, dan aspirasi mereka terpenuhi,
yang pada akhirnya tergantung pada tujuan yang ingin mereka capai dalam hidup mereka. Tujuan dari penelitian
ini untuk mengetahui hubungan antara variabel Manajemen Kinerja, Antusiasme, Motivasi, dan Pelatihan
terhadap Kepuasan Kerja karyawan secara simultan maupun parsial. Penelitian ini merupakan jenis penelitian
yang bersifat deduktif dengan menggunakan metode kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 145
responden dengan menggunakan teknik pengumpulan data menggunakan purpossive sumpling. Lalu data tersebut
diolah menggunakan metode analisis regresi linear berganda dengan menggunakan SPSS. Berdasarkan hasil
pengujian diketahui bahwa variabel manajemen kinerja, antusiasme, motivasi, dan pelatihan secara simultan dan
parsial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Kata kunci: Manajemen Kinerja, Antusiasme, Motivasi, Pelatihan, Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN

Pada setiap orang dapat memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda sesuai dengan
nilai-nilai yang mereka anut, dalam hal ini disebabkan oleh karakteristik unik dari setiap
individu (Valaei & Jiroudi, 2016). Semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan
keinginan individu, maka tingkat kepuasan yang dirasakan akan semakin tinggi, begitu pula
sebaliknya (Rosmaini & Tanjung, 2019). Kepuasan juga bisa dikaitkan dengan sejauh mana
seseorang merasa kebutuhan, keinginan, dan hasrat mereka terpenuhi, yang pada dasarnya
bergantung pada apa yang ingin mereka capai dalam kehidupan mereka (Maleka et al., 2020).

Kepuasan kerja membawa dampak positif, di mana individu yang merasa puas dengan
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pekerjaannya akan menunjukkan motivasi tinggi dalam pekerjaan, yang pada akhirnya akan

meningkatkan kinerja mereka. (Rosmaini & Tanjung, 2019). Tingkat kepuasan kerja dapat

dicapai ketika karyawan melakukan pekerjaan mereka secara efektif dan ketika perusahaan
memenuhi harapan karyawan (Mirawati et al., 2022).

Keterlibatan aktif karyawan juga penting dalam perusahaan karena memiliki peranan
krusial dalam mencapai tingkat kepuasan kerja yang diinginkan, dan manajemen Kinerja
berperan sebagai alat untuk mendorong karyawan agar bekerja dengan maksimal guna
mencapai tujuan bersama perusahaan (Rosdaniati & Muafi, 2021). Keterlibatan dalam
kepuasan kerja melibatkan adanya tingkat energi positif dan fokus yang tinggi di lingkungan
kerja, sehingga karyawan dalam perusahaan tersebut merasa termotivasi dan antusiasme dalam
menjalankan tugas-tugas mereka (Chan, 2019). Fenomena dalam kepuasan kerja karyawan
memiliki dampak langsung terhadap kinerja perusahaan. Ketika karyawan merasa bahwa
mereka dihargai dan didukung, mereka cenderung lebih termotivasi dan produktif dalam
pekerjaan mereka. Hal ini tidak hanya menghasilkan lingkungan kerja yang lebih positif, tetapi
juga menyebabkan peningkatan dalam tingkat retensi, produktivitas, dan tingkat inovasi di
seluruh perusahaan. Memberikan perhatian yang tepat terhadap kebutuhan karyawan menjadi
strategi yang sangat penting dalam mencapai keberhasilan jangka panjang bagi perusahaan.

Beberapa penelitian terdahulu telah membuktikan adanya hubungan antara manajemen
kinerja terhadap kepuasan kerja (Rosdaniati & Muafi, 2021; Sih Widanti et al., 2019; Monteiro
de Castro et al., 2016). Hubungan antusiasme terhadap kepuasan kerja (Cortés-Denia et al.,
2023; Chan, 2019; Barnes & Collier, 2013). Hubungan antara motivasi terhadap kepuasan kerja
(Basalamah & As’ad, 2021; Grujicic et al., 2018; De Simone et al., 2014). Hubungan antara
pelatihan terhadap kepuasan kerja (Chaudhary & Bhaskar, 2016; Osewe & Gindicha, 2021,
Karim, 2019).

Pada penelitian yang dilakukan Liu et al. (2023) menunjukkan bahwa adanya pengaruh
positif antara variabel manajemen Kkinerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Namun
demikian, karena masih kurang karyawan yang belum termotivasi dalam kepuasan kerjanya
dan masih jarang penelitian yang membahas keterkaitan antara variabel antusiasme terhadap
kepuasan kerja karyawan diperusahaan (Cortés-Denia et al., 2023). Tujuan dari penelitian ini
untuk menentukan apakah manajemen kinerja, antusiasme, motivasi, dan pelatihan memiliki
korelasi positif dengan tingkat kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, penelitian ini
bertujuan untuk mengidentifikasi apakah faktor-faktor tersebut dapat berpengaruh positif

terhadap kepuasan kerja karyawan.
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TINJAUAN PUSTAKA
Manajemen Kinerja

Efrilia & Syah, (2022) mengungkapkan bahwa manajemen kinerja merupakan gagasan
yang menekankan bahwa karyawan yang terlibat sepenuhnya dan sangat bersemangat dalam
pekerjaan mereka, serta dalam semua aspek yang terkait dengan kegiatan perusahaan dalam
jangka waktu yang lebih lama, menandakan tingkat keterlibatan yang tinggi. Menurut Kosec
et al. (2022) manajemen kerja merupakan konsep yang mencakup keseluruhan hasil yang
diantisipasi oleh perusahaan dari serangkaian tindakan individu selama periode waktu yang
telah ditetapkan. Bayona et al. (2020) mendefinisikan manajemen kinerja merupakan ketika
karyawan dalam perusahaan memanfaatkan diri mereka sepenuhnya dalam peran kerja mereka
dengan melibatkan diri secara fisik, mental, emosional, dan kognitif saat menjalankan tugas
mereka. Voki¢ et al. (2015) mengungkapkan bahwa manajemen kinerja merupakan faktor
yang mendorong karyawan untuk bekerja untuk tujuan bersama dalam perusahaan, karyawan
yang memiliki tingkat manajemen kinerja yang tinggi akan merasakan kepuasan kerja dalam
waktu singkat, serta mengembangkan sikap loyalitas terhadap perusahaan dalam jangka
panjang. Sedangkan menurut De Simone et al. (2014) manajemen kinerja memiliki potensi
untuk memberikan manfaat bagi kedua belah pihak, baik karyawan maupun perusahaan, karena
melibatkan karyawan dalam upaya meningkatkan kinerja mereka, yang diharapkan dapat
menghasilkan kinerja yang lebih baik.
Antusiasme

De Vries et al. (2022) berpendapat bahwa, antusiasme dapat dianggap sebagai aset
pribadi yang terhubung dengan perasaan energi yang dimiliki oleh setiap individu secara
pribadi. Cai et al. (2020) antusiasme merupakan reaksi positif terhadap hubungan yang
berkelanjutan antara individu dengan unsur-unsur penting dalam pekerjaan dan lingkungan
kerja mereka. Menurut Bayram Arli et al. (2019) antusiasme adalah tentang perilaku karyawan
yang menunjukkan kekuatan dan memiliki keseimbangan yang positif antara energi,
kebahagiaan, dan tingkat toleransi yang baik. Wilmar B. Schaufeli (2002) Antusiasme adalah
dorongan yang kuat, kesungguhan individu dalam menunaikan tugasnya dengan baik,
mengambil inisiatif kepemimpinan untuk mencapai hasil kerja yang optimal, serta keinginan
dan kebahagiaan dalam menjalankan pekerjaan yang sedang dijalani. Yalabik et al. (2013)
mengungkapkan bahwa antusiasme menangkap tingkat energi dan ketahanan mental karyawan,
kemauan untuk menginvestasikan upaya dalam pekerjaan dan ketekunan saat bekerja atau saat

menghadapi kesulitan.
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Motivasi
Indradewa et al. (2021) motivasi merupakan dorongan untuk dengan tekun berusaha
mencapai tujuan perusahaan, dipengaruhi oleh usaha untuk memenuhi kebutuhan pribadi
individu. Kitsios & Kamariotou (2021) berpendapat motivasi memiliki suatu keperluan yang
penting karena dapat mendorong peningkatan kinerja individu, dan meningkatkan efisiensi
mereka dalam pekerjaan yang diberikan. Berdasarkan Amri et al. (2021) Motivasi menjadi
suatu kebutuhan penting karena dengan adanya motivasi, diharapkan setiap karyawan akan
berusaha dengan tekun dan antusias untuk mencapai tingkat produktivitas kerja yang tinggi.
Menurut Paais & Pattiruhu (2020) dengan adanya peran motivasi yang sangat signifikan dapat
mendorong karyawan untuk melaksanakan pekerjaan mereka sesuai dengan standar
operasional perusahaan yang telah ditetapkan. Sedangkan menurut Reizer et al. (2019) motivasi
adalah konstruk yang bermakna dan mekanisme tempat kerja yang penting karena itu,
memotivasi karyawan merupakan tantangan nyata dalam perusahaan kontemporer. Selain itu
karyawan yang merasa termotivasi cenderung lebih mendambakan otonomi, kebebasan, dan
memiliki tingkat motivasi diri yang lebih tinggi daripada rekan-rekan mereka yang kurang
termotivasi, sehingga berpotensi membawa manfaat dalam bentuk peluang pengembangan

yang menguntungkan bagi karyawan tersebut (Demircioglu & Chen, 2019)

Pelatihan
Efrilia & Syah (2022) berpendapat bahwa pelatihan tidak hanya berfokus pada
pengembangan karyawan, tetapi juga membantu perusahaan untuk memaksimalkan
pemanfaatan sumber daya mereka dan memberikan dukungan dalam mencapai keunggulan
kompetitif. Menurut Gavino et al. (2021) perusahaan yang memberikan penekanan pada
pelatihan karyawan menciptakan rencana pelatihan yang berbasis pada strategi yang harus
sejalan dengan visi perusahaan secara keseluruhan dan merumuskan kebijakan sumber daya
manusia. Ozkeser (2019) berpendapat pelatihan digunakan untuk meningkatkan kemampuan
individu dalam menjalankan tugasnya dengan lebih efisien, baik untuk kinerja saat ini maupun
untuk masa depan. Demerouti & Peeters (2018) pelatihan karyawan merupakan sarana yang
digunakan oleh perusahaan untuk membentuk kompetensi karyawan dan merangsang
pengembangan potensi mereka. Sedangkan menurut Hanaysha & Tahir (2016) pelatihan
merupakan proses merancang program pembelajaran yang disesuaikan untuk meningkatkan
pengetahuan serta keterampilan karyawan, atau membantu mereka mengatasi kelemahan agar

dapat berperforma optimal di lingkungan kerja.
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merujuk pada saat karyawan merasa sangat puas dengan pekerjaannya
dan mengalami emosi positif selama bekerja Hidayat et al. (2022). Renaldo et al. (2021)
mendefinisikan kepuasan kerja adalah evaluasi perasaan seorang pekerja terhadap
pekerjaannya, yang dapat berkisar dari positif hingga negatif, yang muncul sebagai hasil dari
interaksi pekerja dengan lingkungan kerja atau sebagai persepsi sikap mental, serta merupakan
hasil dari penilaian pekerja terhadap pekerjaannya. Paparang et al. (2021) berpendapat
kepuasan kerja merupakan kondisi menyenangkan atau secara emosional positif yang berasal
dari penilaian seseorang atas pekerjaannya atau pengalaman kerjanya. Menurut Spagnoli et al.
(2020) kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi individu terhadap tugas yang mereka
lakukan serta faktor-faktor yang mempengaruhinya, dan memiliki hubungan yang kuat dengan
pencapaian dalam pekerjaan. Sedangkan menurut Qing et al. (2020) kepuasan kerja merupakan
faktor utama dalam organisasi yang memengaruhi perilaku kewarganegaraan, kinerja, dan
sikap karyawan. Kepuasan kerja dapat dianggap sebagai tingkat positifnya perasaan seorang
pekerja terhadap pekerjaannya dan kondisi kerja yang mereka alami (Vitell & Davis, 1990).
Hubungan Antar Variabel
Hubungan Manajemen Kinerja Terhadap Kepuasan Kerja

Dalam mencapai kepuasan kerja, keterlibatan karyawan dalam perusahaan sangat
penting manajemen kinerja digunakan sebagai alat untuk mendorong karyawan agar bekerja
dengan maksimal demi mencapai tujuan bersama perusahaan (Rosdaniati & Muafi, 2021).
Manajemen kinerja dapat berfokus pada kinerja organisasi, departemen, karyawan, atau
bahkan proses untuk membangun produk layanan, serta banyak bidang lainnya (Hussain Hakro
etal., 2022). Manajemen Kinerja juga melibatkan aktivitas yang memastikan pencapaian tujuan
secara konsisten melalui cara yang efektif dan efisien. (Mathur & Prasad, 2014). Karena
karyawan memiliki kinerja yang kemampuan untuk mengubah potensi yang belum
dimanfaatkan dari seorang karyawan menjadi kinerja yang optimal dengan mengurangi
hambatan-hambatan yang mungkin menghambat karyawan sehingga tujuan bersama dapat
dicapai dengan efektif (Maleka et al., 2020). Perusahaan perlu memastikan bahwa setiap
karyawan terlibat dalam pekerjaannya dengan fokus pada kerjasama tim, komunikasi yang
efektif, dan penghargaan yang diberikan, oleh karena itu perusahaan dapat memastikan untuk
meningkatkan kepuasan karyawan secara keseluruhan (Widanti et al., 2019). Pada dasarnya
manajemen kinerja dapat mengubah potensi yang tersembunyi dalam diri karyawan menjadi
kinerja yang nyata (Rosdaniati & Muafi, 2021). Oleh karena itu, manajemen kinerja memiliki

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang dapat mengatasi hambatan atau menghalangi
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mereka untuk bekerja secara efektif dalam mencapai tujuan bersama (de Castro et al., 2016).
Berdasarkan hasil temuan ini, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
H: : Manajemen kinerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Hubungan Antusiasme Terhadap Kepuasan Kerja

Ketika karyawan memiliki antusiasme, mereka cenderung merasakan kepuasan dalam
pekerjaan mereka, yang mendorong mereka untuk melaksanakan tugas dengan baik dan dengan
penuh dedikasi (Bayram Arli et al., 2019). Kepuasan kerja dengan berbagai aspek pekerjaan
penting bagi karyawan untuk menjadi antusias yang dicirikan oleh tingkat energi dan ketahanan
mental yang tinggi saat bekerja, kemauan untuk menginvestasikan upaya dalam pekerjaan
seseorang, dan ketekunan bahkan dalam menghadapi kesulitan. (Barnes & Collier, 2013).
antusiasme juga dapat mencerminkan tingkat keterlibatan karyawan secara proaktif dalam
tugas-tugas mereka, termasuk mengambil inisiatif (Chan, 2019). Sehingga antusiasme bisa
mencerminkan tingkat energi yang dimiliki oleh seorang karyawan untuk menjaga ketahanan
saat bekerja dan menunjukkan tingkat konsentrasi saat menyelesaikan tugas nya (Cortés-Denia
et al., 2023). Dengan demikian sikap karyawan untuk bekerja dengan adanya antusiasme yang
tinggi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan untuk mencerminkan aktivasi dan energi,
usaha dan kegigihan dari perilaku yang termotivasi, serta keterarahan tujuan dalam hal
konsentrasi pada pekerjaan (Salanova & Schaufeli, 2008). Berdasarkan hasil temuan ini,
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
H> : Antusiasme berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Hubungan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi ini memiliki kepentingan besar karena diharapkan bahwa setiap karyawan
akan berusaha keras dan dengan semangat tinggi untuk mencapai tingkat kepuasan kerja yang
tinggi (Basalamah & As’ad, 2021). Jika seseorang kekurangan motivasi dalam pekerjaan, maka
dia tidak akan mampu mengambil tindakan baru yang diperlukan untuk mencapai tingkat
kepuasan kerja karyawan yang diinginkan oleh perusahaan (Amri et al., 2021). Motivasi juga
berfungsi sebagai langkah awal yang mendorong karyawan untuk memulai aktivitas saat
bekerja, dengan tujuan mencapai target tertentu untuk memenuhi berbagai kebutuhan mereka
(Grujicic et al., 2018). Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja sering dianggap sebagai
kekuatan yang aktif yang dapat mendorong karyawan untuk memulai tindakan yang berkaitan
dengan pekerjaannya dan membuat karyawan puas dan berkomitmen dengan perusahaannya
(Ahmed et al., 2011). Karena itu, penting bagi karyawan untuk memiliki kekuatan mental yang
kuat dan motivasi yang tinggi guna meningkatkan tingkat kepuasan mereka (De Simone et al.,

2014). Dengan demikian motivasi memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan
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kepuasan kerja karyawan sehingga terdapat korelasi positif antara motivasi kerja karyawan dan
tingkat kepuasan mereka (Indradewa et al., 2021). Berdasarkan hasil temuan ini, hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah:
Hs : Motivasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja
Hubungan Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja

Pelatihan memiliki peranan yang krusial dalam lingkungan bisnis saat ini karena
persaingan yang semakin ketat dan adanya tantangan baru yang dihadapi oleh perusahaan
(Chaudhary & Bhaskar, 2016). Pelatihan karyawan berkaitan dengan pengembangan
keterampilan yang diperlukan dalam lingkungan kerja untuk peran spesifik (Osewe &
Gindicha, 2021). Karyawan memerlukan pelatihan untuk melaksanakan tugas tertentu, karena
banyak pekerjaan yang harus diselesaikan dengan menggunakan  keterampilan dan
pengetahuan yang khusus, sehingga membuat pelaksanaan tugas tersebut menjadi lebih efisien
dan memberikan kepuasan bagi karyawan. (Karim, 2019). Perusahaan yang menyediakan
program pelatihan bagi karyawannya mencapai tingkat kepuasan karyawan yang tinggi dan
perputaran karyawan yang rendah (Chaudhary & Bhaskar, 2016). Kinerja karyawan
mengalami peningkatan setelah mengikuti pelatihan, dan karyawan yang efektif dan merasa
puas memberikan kontribusi positif terhadap kesuksesan perusahaan (Sareen, 2018). Menurut
penelitian sebelumnya, diketahui bahwa pelatihan berperan penting dalam meningkatkan
kepuasan karyawan, hal ini juga memfasilitasi karyawan untuk membuat keputusan yang tepat
dalam memilih untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut (Sahinidis & Bouris, 2008).
Berdasarkan hasil temuan ini, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
Hs : Pelatihan berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Hubungan Manajemen Kinerja, Antusiasme, Motivasi, Pelatihan Terhadap Kepuasan
Kerja

Manajemen kinerja dilihat secara lebih komprehensif sebagai sebuah alat manajemen
yang digunakan dengan tujuan meningkatkan kepuasan kerja dalam lingkup perusahaan
(Mabaso, 2020). Manajemen kinerja memiliki potensi untuk menginspirasi sikap positif
terhadap pekerjaan yang mendorong karyawan untuk bekerja dengan antusiasme, serta
bertanggung jawab sebagai bagian dari tugas mereka (Chan, 2019). Untuk menciptakan
motivasi karyawan dalam melaksanakan tugasnya, diperlukan juga adanya pelatihan untuk
meningkatkan kinerja dan produktivitas sehingga terciptanya kepuasan dalam bekerja (Mear
& Werner, 2021; Sharma & Taneja, 2018). Tanpa pelatihan yang sesuai, karyawan mungkin
menghadapi kesulitan dalam mengoptimalkan potensi mereka untuk meningkatkan kinerja dan

meraih kepuasan saat menyelesaikan tugas mereka dengan efektif (Sharma & Taneja, 2018).
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Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, motivasi mereka meningkat karena
mereka merasa dihargai oleh perusahaan, sehingga hubungan antara karyawan dan perusahaan
yang dapat menghasilkan kinerja tinggi dari para karyawan (Aprilianti et al., 2023). Pada
akhirnya, manajemen kinerja memiliki kemampuan untuk memotivasi karyawan agar lebih
antusias dalam menyelesaikan tugas mereka, dan juga memfasilitasi pelatihan karyawan untuk
menciptakan kepuasan dalam bekerja (Maleka et al., 2020). Berdasarkan hasil temuan ini,
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:
Hs : Manajemen kinerja, Antusiasme, Motivasi, Pelatihan secara bersama-sama berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja.
Berdasarkan kerangka hipotesis diatas, maka model penelitihan dapat digambarkan

sebagai berikut:
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Gambar 1, Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan jenis penelitian yang bersifat deduktif dengan menggunakan
metode kuantitatif. Data yang digunakan dalam penelitian adalah data primer yang diperoleh
melalui survei kuesioner pada google form yang disebarkan secara online. Dalam penelitian
ini, desain cross sectional digunakan untuk melakukan studi. Untuk mengukur data dalam
kuesioner, digunakan metode skala likert dengan lima opsi jawaban yang mencakup sangat
tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), antara setuju dan tidak setuju (N), setuju (S), dan sangat
setuju (SS). Pengukuran variabel manajemen kinerja mengadaptasi 5 pernyataan (De Simone
et al., 2014). Pengumpulan variabel antusiasme mengadopsi 6 pernyataan dari (Wilmar B.
Schaufeli, 2002). Variabel motivasi diukur menjadi 6 pernyataan dari (Kitsios & Kamariotou,
2021). Pengukuran variabel pelatihan diambil dari (Hanaysha & Tahir, 2016) berisi 5
pernyataan. Selanjutnya pengukuran variabel kepuasan kerja diambil dari (Vitell & Davis,
1990) berisi 6 pertanyaan. Secara keseluruhan, terdapat 29 pernyataan

Populasi yang akan menjadi objek dalam penelitian ini adalah seorang karyawan dalam

perusahaan Badan Usaha milik Negara (BUMN) yang berdomisili Jabodetabek yang
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jumlahnya tidak diketahui. Sampel pada penelitian ini adalah seorang karyawan yang sudah
bekerja dalam jangka waktu minimal 1 tahun. Dalam penelitian ini menggunakan metode
penentuan sampel menggunakan non-probability sampling dengan teknik yang digunakan
yaitu purpossive sumpling sebagai metode pengumpulan sampel sesuai kriteria yang
ditetapkan. Adapun jumlah sampel yang di ditentukan untuk mendukung ketersediaan data
yang ditetapkan sehingga diperoleh jumlah sampel (29x5) 145 responden (Hair et al., 2019).

Pada penelitian analisis ini untuk menguji pengaruh dari variable bebas terhadap
variable terikat menggunakan Regresi Linier Berganda. Pengukuran dalam penelitian ini
dilakukan melalui pendekatan deskriptif, dengan tujuan untuk memberikan gambaran yang
komprehensif tentang karakteristik variabel penelitian (Ferdinand, 2014). Selain itu, juga
dilakukan analisis korelasi untuk mengevaluasi hubungan antara variabel-variabel yang terlibat
dalam penelitian ini. Kebenaran data diuji validitas, uji reliabilitas dan uji asumsi klasik
meliputi uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji heterodaskisitas. Pada uji validitas
dianggap valid apabila terpenuhi dalam uji validitas jika nilai signifikansi dari t tabel
dibandingkan dengan t hitung maksimal 0,05, sementara nilai Cronbach's Alpha (CA)
digunakan untuk menunjukkan reliabilitas variabel. Kedua nilai ini di atas ambang batas 0,6,
yang menunjukkan bahwa model dan variabel dalam penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas
yang baik.

Dalam pengolahan data penelitian ini, digunakan uji F untuk menguji apakah semua
variabel independen (bebas) yang dimasukkan ke dalam model memiliki pengaruh bersama
terhadap variabel dependen (terikat). Kemudian, dilanjutkan dengan penggunaan uji t, yang
berguna untuk menguji kontribusi individu dari setiap variabel independen terhadap koefisien
regresi. Kemudian, digunakan uji Koefisien Determinasi (R?) untuk mengukur sejauh mana
model mampu menjelaskan variasi variabel dependen. Semakin tinggi atau mendekati 1 nilai
adjusted (R?), maka variabel independen secara efektif memberikan hampir semua informasi

yang diperlukan untuk memprediksi variasi dari variabel terikat.

HASIL PENELITIAN
Uji Demografi

Berdasarkan pengumpulan data melalui penggunaan kuesioner secara online
menggunakan Google Form, studi ini melibatkan 145 karyawan yang sesuai dengan kriteria
yang telah ditentukan. Dari data tersebut diperoleh jumlah responden laki-laki sebanyak 52%
sedangkan responden perempuan 48%. Mengenai kelompok usia 63% berusia 21-30 tahun,
32% berusia 31-40 tahun, 4% berusia 41-50 tahun, 0% berusia >50 tahun. Kemudia
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berdasarkan wilayah domisili responden, diperoleh 70% Jakarta, 4% Bogor, 3% Depok, 17%
Tangerang, 5% Bekasi. Adapun Perusahaan Dimana tempat responden bekerja diantaranya,
21% PT. Bank Negara Indonesia (BNI), 41% PT. Bank Rakyat Indonesia (BRI), 21% PT.
Telekomunikasi Indonesia (Telkom), 6% PT Sarana Multigriya Finansial, 4% PT. Pertamina,
1% PT. Kereta Api Indonesia, 1% Badan Riset dan Inovasi Nasional, 1% PT. Rajawali
Nusantara Indonesia, 2% PT. Bank Mandiri.
Uji Validitas dan Realibilitas
Peneliti menguji sejauh mana instrumen yang telah dikembangkan dapat mengukur
konsep tertentu melalui dua tahap evaluasi utama, yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. Uji
validitas dilakukan dengan menganalisis signifikansi nilai, dimana dari 30 pernyataan yang
diuji, yang memiliki nilai signifikansi kurang dari 0,05 dianggap valid dan tidak ada yang
dieliminasi. Instrumen yang telah dianggap valid kemudian disebar kepada 145 responden
untuk mendapatkan data yang lebih lanjut. Pengukuran reliabilitas dalam uji ini dinilai
berdasarkan ketepatan nilai cronbach's alpha yang seharusnya lebih besar dari 0,60. Hasil uji
reliabilitas menunjukkan bahwa untuk seluruh pernyataan dalam penelitian ini, variabel
manajemen kinerja memiliki reliabilitas sebesar 0,721. Sementara itu, reliabilitas variabel
antusiasme adalah 0,902, motivasi sebesar 0,870, pelatihan sebesar 0,873, dan kepuasan kerja
sebesar 0,790. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua variabel tersebut memiliki
nilai cronbach's alpha yang melebihi 0,60, menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi, dan
dapat dianggap sangat reliabel.
Uji Asumsi Klasik
Penelitian ini juga melibatkan penerapan Uji Asumsi Klasik dengan tujuan
mendapatkan hasil regresi yang memenuhi kriteria sebagai Best Linear Unbiased Estimator
(BLUE). Uji asumsi klasik yang akan diterapkan dalam penelitian mencakup uji
multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji normalitas. Tujuan dari uji ini adalah untuk
memastikan bahwa persamaan regresi memenuhi asumsi-asumsi klasik yang diperlukan. Pada
tahap awal uji normalitas, Uji normalitas dilakukan dengan maksud untuk mengevaluasi
apakah data penelitian mengikuti distribusi normal atau tidak, dan dilaksanakan menggunakan
uji Kolmogorov-Smirnov. Pada uji Kolmogorov-Smirnov, data dianggap memiliki distribusi
normal jika nilai tingkat signifikansi > 0,05 (a=5%). dilaksanakan dengan mengevaluasi nilai
Kolmogorov-Smirnov. Hasil uji menunjukkan tingkat signifikansi sebesar 0,059, yang dapat
disimpulkan lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa distribusi data

dalam penelitian ini dapat dianggap normal.
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Uji kedua, yaitu uji multikolinearitas dilakukan untuk menilai apakah terdapat korelasi
antara variabel bebas dalam persamaan regresi. Penilaian ini memperhatikan nilai Variance
Inflation Factor (VIF) pada setiap variabel bebas. Uji multikolinearitas dapat dinilai
berdasarkan VIF, dimana jika nilai VIF kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 0,1, dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas. Variabel manajemen kinerja memiliki VIF
sebesar 1,459, variabel antusiasme memiliki VIF sebesar 1,369, variabel motivasi memiliki
VIF sebesar 1,516, dan variabel pelatihan memiliki VIF sebesar 1,194. Hasil ini menunjukkan
bahwa seluruh variabel memiliki nilai VIF di bawah 10, menandakan ketiadaan korelasi yang
signifikan antar variabel bebas dalam model persamaan regresi.

Uji ketiga, yaitu uji heteroskedastisitas, bertujuan untuk mengevaluasi apakah ada
ketidaksamaan varians dari residual antar pengamatan dalam persamaan regresi. Pengujian
dilakukan dengan tingkat signifikansi 0,05. Jika korelasi antara variabel independen dan
residual menghasilkan signifikansi lebih dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada
masalah heteroskedastisitas dalam model regresi. Peneliti menggunakan uji Glejser untuk
menguji hal ini, dan hasilnya menunjukkan nilai untuk variabel manajemen kinerja sebesar
0,334, variabel antusiasme sebesar 0,089, variabel motivasi sebesar 0,479, dan variabel
pelatihan sebesar 0,029. Semua nilai variabel tersebut melebihi tingkat signifikansi 0,05,
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah heteroskedastisitas dalam model
regresi.

Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Berdasarkan hasil uji analisis regresi linear berganda yang menghasilkan persamaan
sebagai berikut,

Y =5,459 + 0,167X1 + 0,221X2 + 0,241X3 + 0,235X4

Rumusan di atas dapat diartikan bahwa nilai konstanta sebesar 5,459 menunjukkan
bahwa setiap peningkatan sebesar 1 unit, nilai koefisien manajemen kinerja (X1) sebesar 0,167,
mengindikasikan bahwa kenaikan manajemen kinerja sebesar 1 unit akan mengakibatkan
peningkatan kepuasan kerja (Y) sebesar 0,167. Demikian pula, nilai koefisien antusiasme (X2)
sebesar 0,221 menandakan bahwa setiap kenaikan antusiasme sebesar 1 unit akan
menghasilkan peningkatan kepuasan kerja (Y) sebesar 0,221. Begitu juga dengan koefisien
motivasi (X3) sebesar 0,241, yang menggambarkan bahwa kenaikan motivasi sebesar 1 unit
akan menyebabkan peningkatan kepuasan kerja (Y) sebesar 0,241. Sementara nilai koefisien
pelatinan (X4) sebesar 0,235 menjelaskan bahwa setiap peningkatan pelatihan sebesar 1 unit

akan memberikan peningkatan kepuasan kerja (Y) sebesar 0,235.
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Tabel 1. Hasil Uji F

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1  Regression 195.440 4 48.860 127.218 .000P
Residual 53.769 140 0.384
Total 249.210 144

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X4, X1, X2, X3

Dari tabel tersebut, terlihat bahwa nilai signifikansi hasil uji F adalah 0,000, atau lebih
kecil dari 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel Manajemen Kinerja,
Antusiasme, Motivasi, dan Pelatihan secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kepuasan Kerja.

Tabel 2. Hasil Uji T

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.459 1.419 3.848 0.000
X1 0.167 0.032 0.252 5.309 0.000
X2 0.221 0.028 0.362 7.881 0.000
X3 0.241 0.029 0.400 8.267 0.000
X4 0.235 0.062 0.162 3.769 0.000

a. Dependent Variable: Y
Uji statistik t pada dasarnya mengindikasikan sejauh mana pengaruh masing-masing

variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen (dengan cara parsial). Hasil
perhitungan menunjukkan bahwa pada variabel Manajemen Kinerja, nilai signifikansi adalah
0,000 atau kurang dari 0,05, menunjukkan bahwa Manajemen Kinerja secara individual
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Pada variabel Antusiasme, nilai signifikansi adalah
0,000 atau kurang dari 0,05, menunjukkan bahwa Antusiasme juga secara individual
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Begitu juga pada variabel Motivasi, dengan nilai
signifikansi 0,000 atau kurang dari 0,05, menandakan bahwa Motivasi secara individual
memiliki pengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Pada variabel Pelatihan, nilai signifikansi adalah
0,000 atau kurang dari 0,05, yang menunjukkan bahwa Pelatihan secara individual berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja. Didapatkan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,778 atau
77,8%. Hal ini mengindikasikan bahwa sebanyak 77,8% variasi dalam Kepuasan Kerja dapat
dijelaskan oleh variabel independen, yaitu Manajemen Kinerja, Antusiasme, Motivasi, dan
Pelatihan. Sementara itu, sisanya sebanyak 22,2% dari variasi dalam Kepuasan Kerja
dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar variabel independen yang diteliti dalam penelitian

ini.
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Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Hubungan Sig Kesimpulan
Manajemen Kinerja berpengaruh langsung Data mendukung
H1 - . 0,000 - .
secara positif terhadap Kepuasan Kerja hipotesis
Antusiasme berpengaruh langsung secara Data mendukung
H2 - . 0,000 . :
positif terhadap Kepuasan Kerja hipotesis
Motivasi berpengaruh langsung secara positif Data mendukung
H3 - 0,000 . .
terhadap Kepuasan Kerja hipotesis
Pelatihan berpengaruh langsung secara positif Data mendukung
H4 - 0,000 - .
terhadap Kepuasan Kerja hipotesis
Manajemen Kinerja, Antusiasme, Motivasi, dan Data mendukun
H5 Pelatihan diduga berpengaruh positif terhadap 0,000 hi : g
. ipotesis
Kepuasan kerja

DISKUSI

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara Manajemen Kinerja,
Antusiasme, Motivasi, dan Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil uji hipotesis pertama (Hq)
menunjukkan bahwa manajemen kinerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja, jika karyawan meningkatkan kepuasan kerjanya sebanyak satu satuan skor, ini
berarti tiap-tiap adanya perubahan atau penambahan value manajemen Kkinerja akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan telah
memenuhi standar kinerja yang ditetapkan oleh perusahaan BUMN sehingga mendapatkan
kepuasan kerjanya tersendiri. Dengan demikian, manajemen kinerja dapat meningkatkan
kepuasan kerja, menyebabkan karyawan merasa puas, dan lebih produktif dalam pekerjaan
mereka. Karyawan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja pada pekerjaan mereka.
Sehingga manajemen kinerja dianggap sebagai faktor penting dalam meningkatkan kepuasan
kerja. Karena dengan adanya manajemen Kinerja, karyawan cenderung memberikan dedikasi
penuh dan tanggung jawab kerja yang optimal kepada perusahaan. Serta karyawan memiliki
kemampuan untuk menyelesaikan tugas yang diberikan. Karyawan yang memiliki manajemen
kinerja yang baik cenderung memperlihatkan peningkatan kualitas kinerja, yang pada
gilirannya meningkatkan tingkat kepuasan kerja. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian
sebelumnya yang menyatakan bahwa manajemen kinerja berdampak positif terhadap tingkat
kepuasan kerja (Rosdaniati & Muafi, 2021) dan (Maleka et al., 2020).

Hipotesis kedua (H2) menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif antusiasme terhadap
kepuasan kerja. Hal ini dapat menunjukkan karyawan dapat mempertahankan kegigihan dan
keteguhan dalam menghadapi situasi pekerjaan yang sulit. Dengan begitu karyawan memiliki
ketahanan mental yang sangat kuat dan pantang menyerah dalam menghadapi tantangan
pekerjaannya. Pernyataan ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki antusias dan siap
menghadapi tantangan yang muncul saat bekerja di perusahaan Badan Usaha Milik Negara

(BUMN). Oleh karena itu, tingkat antusiasme karyawan dapat mendorong mereka secara aktif
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dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan mereka. Karyawan yang memiliki tingkat
antusiasme yang tinggi cenderung dapat bekerja dalam jangka waktu yang panjang tanpa
mengalami penurunan produktivitas, dan mereka merasa senang dengan pekerjaan saya. Serta
memiliki antusias yang tinggi di pagi hari saat hendak pergi bekerja. Hal ini sejalan dengan
hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa antusiasme memiliki dampak positif
terhadap kepuasan kerja karyawan (Chan, 2019) dan (Cortés-Denia et al., 2023), yang
mengindikasikan bahwa tingkat antusiasme karyawan akan memengaruhi kepuasan mereka
dalam bekerja di perusahaan BUMN.

Hipotesis ketiga (Hs) menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif motivasi terhadap
kepuasan kerja. Pernyataan ini menunjukkan karyawan yang termotivasi mampu memahami
betapa pentingnya pekerjaan mereka. Dengan meningkatnya skor kepuasan kerja karyawan
sebesar satu satuan, setiap peningkatan atau penambahan nilai motivasi akan mengakibatkan
peningkatan kepuasan kerja karyawan pada Perusahaan Badan Usaha Mulik Negara (BUMN).
Temuan ini menunjukkan bahwa motivasi memiliki dampak positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan di Perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN). Oleh karena itu,
tingkat penghargaan terhadap karyawan di lingkungan kerja dapat meningkatkan motivasi
mereka terhadap pekerjaan. Hal ini dapat mendorong karyawan untuk memulai tindakan yang
terkait dengan pekerjaan mereka dan membuat mereka merasa puas serta berkomitmen dengan
perusahaan tempat mereka bekerja. Apresiasi yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan dapat meningkatkan motivasi mereka, sehingga karyawan merasa puas dengan
perusahaan mereka. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan (Basalamah &
As’ad, 2021) dan (Indradewa et al., 2021), yang menegaskan bahwa tingkat motivasi karyawan
akan memengaruhi kepuasan mereka dalam bekerja

Hipotesis keempat (Hs4) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif pelatihan
terhadap kepuasan kerja. Penrnyataan ini menunjukkan dengan memberikan pelatihan kepada
karyawan dapat memenuhi perubahan kebutuhan pada Perusahaan BUMN. Dengan
meningkatnya skor kepuasan kerja karyawan sebesar satu satuan, setiap peningkatan atau
penambahan nilai pelatihan akan menghasilkan peningkatan kepuasan kerja karyawan di
Perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN). Hal ini dapat memberikan prioritas tinggi
pada pelatihan dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan yang ada di
perusahaan BUMN. Ini berarti bahwa upaya-upaya pelatihan yang diberikan kepada karyawan
yang dinilai positif akan menjadi pendorong meningkatnya kepuasan kerja mereka. Oleh

karena itu, pelatihan di tempat kerja dapat memenuhi kebutuhan dan kemajuan profesional
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karyawan dalam pekerjaan mereka di BUMN. Dengan menyediakan program pelatihan bagi
karyawan, perusahaan dapat mencapai tingkat kepuasan karyawan yang tinggi dan mengurangi
perputaran karyawan (Chaudhary & Bhaskar, 2016). Hasil ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang menunjukkan bahwa pelatihan memiliki dampak positif terhadap kepuasan
kerja karyawan (Karim, 2019) dan (Osewe & Gindicha, 2021). Hal ini menggambarkan bahwa
tingkat pelatihan karyawan akan memengaruhi kepuasan kerja mereka.

Hipotesis kelima (Hs) menunjukkan bahwa hasil uji f atau secara simultan diperoleh
hasil bahwa variabel manajemen kinerja, antusiasme, motivasi, dan pelatihan secara bersama-
sama (simultan) berpengaruh positif serta signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada
Perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN). Pernyataan ini menunjukkan bahwa
karyawan pada Perusahaan BUMN merasa puas dengan perkembangan yang dicapai. Hal ini
menggambarkan bahwa untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, perusahaan harus
memberikan kinerja yang baik kepada karyawan, terutama dengan memberikan pelatihan
untuk mengoptimalkan potensi karyawan dalam meningkatkan kinerja dan mencapai kepuasan.
Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, motivasi mereka meningkat karena
mereka merasa dihargai oleh perusahaan. Motivasi memiliki kemampuan untuk mempengaruhi
sikap positif terhadap pekerjaan, mendorong karyawan untuk bekerja dengan antusiasme, dan
merasa bertanggung jawab terhadap tugas-tugas mereka (Chan, 2019) serta bertanggung jawab
atas pekerjaan yang telah dilalukan. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (Maleka
et al., 2020) dan (Sharma & Taneja, 2018).

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak manajemen Kinerja, antusiasme,
motivasi, dan pelatihan terhadap kepuasan kerja karyawan di perusahaan BUMN. Hasil
pengujian dari penelitian ini menghasilkan lima kesimpulan utama. Pertama, Hi diterima,
menunjukkan bahwa manajemen kinerja memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Kedua, H> diterima, yang mengindikasikan bahwa antusiasme berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Ketiga, Hz diterima, menunjukkan bahwa motivasi memiliki dampak positif
terhadap kepuasan kerja. Keempat, Hs diterima, menggambarkan bahwa pelatihan juga
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Terakhir, H5 diterima, menandakan bahwa
manajemen Kinerja, antusiasme, motivasi, dan pelatihan bersama-sama memberikan pengaruh
terhadap kepuasan kerja secara simultan.

Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh keberhasilan dalam manajemen kinerja,
yang memungkinkan karyawan untuk memberikan dedikasi penuh dan optimal dalam
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tanggung jawab pekerjaan mereka terhadap Perusahaan. Karyawan dengan manajemen kinerja
yang efektif cenderung menunjukkan peningkatan kualitas kinerja, yang pada akhirnya
meningkatkan tingkat kepuasan kerja mereka. Tingkat antusiasme karyawan dapat mendorong
mereka secara aktif dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan mereka. Oleh karena itu,
pelatihan di tempat kerja dapat memenuhi kebutuhan dan membantu kemajuan profesional
karyawan dalam pekerjaan mereka di BUMN. Dengan menyediakan program pelatihan bagi
karyawan, perusahaan dapat mencapai tingkat kepuasan karyawan yang tinggi dan mengurangi
tingkat pergantian karyawan Hal ini dapat mendorong karyawan untuk mengambil tindakan
yang terkait dengan pekerjaan mereka dan membuat mereka merasa puas serta berkomitmen
dengan perusahaan tempat mereka bekerja. Apresiasi yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan dapat meningkatkan motivasi mereka, sehingga karyawan merasa puas dengan
perusahaan mereka
Keterbatasan

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini yaitu karyawan belum semuanya merasa
antusias dan siap dalam menghadapi tantangan yang ada saat bekerja. Kemudian lokasi pada
penelitian ini yang terbatas pada wilayah JABODETABEK dan jumlah responden yang
terbatas. Selain itu, peneliti hanya mempertimbangkan variabel manajemen Kkinerja,
antusiasme, motivasi, dan pelatihan sebagai faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.
Saran

Saran untuk penelitian selanjutnya adalah untuk mempertimbangkan penambahan
beberapa variabel lain dalam pengujian kepuasan kerja karyawan di Perusahaan Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) atau pada objek penelitian lainnya. Selain itu, perlu memperluas
populasi dan meningkatkan jumlah responden, serta mempertimbangkan penggunaan metode
penelitian alternatif untuk mendapatkan informasi atau data yang lebih bervariasi.
Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial dari penelitian ini meliputi peningkatan pemahaman manajemen
terkait dengan ilmu Sumber Daya Manusia (SDM). Diharapkan hasil penelitian ini akan
memberikan dampak positif bagi Perusahaan BUMN dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa manajemen kinerja, antusiasme, motivasi,
dan pelatihan memiliki potensi untuk memengaruhi kepuasan kerja. Oleh Kkarena itu,
Perusahaan perlu memastikan bahwa setiap karyawan merasakan kepuasan kerja mereka.
Dengan membangun kepuasan kerja karyawan, kinerja mereka dapat ditingkatkan, dan
Perusahaan harus menghargai karyawan yang menunjukkan kinerja yang baik untuk

mempertahankan motivasi mereka. Selain itu, memberikan pelatihan kepada karyawan dapat
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memenuhi kebutuhan dan perkembangan mereka di tempat kerja, sehingga dapat
meningkatkan antusiasme karyawan terhadap pekerjaan mereka. Terciptanya kepuasan kerja
karyawan sangat bergantung pada manajemen kinerja yang efektif. Oleh karena itu, Perusahaan

harus memastikan bahwa karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka.
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