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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of compensation on job satisfaction for employees of PT Sumi Rubber 

Indonesia. This study uses questionnaires to obtain data that has been distributed to 212 employees of PT Sumi Rubber 

Indonesia. The questionnaire that has been distributed consists of 20 statement items using five (5) Likert scales. The 

analytical technique used in this research is descriptive analysis which is used to analyze the effect of compensation 

on job satisfaction for employees of PT Sumi Rubber Indonesia. In this study, simple linear regression analysis was 

also used in processing questionnaire data and to determine the effect of compensation on employee job satisfaction. 

The results of this study indicate that there is a significant positive effect between compensation and job satisfaction 

on employees of PT Sumi Rubber Indonesia. The coefficient of determination obtained at this value is 0.620 which 

indicates that the level of compensation given to job satisfaction is 62%. This research can be used as input for 

companies to improve the management of compensation for job satisfaction in order to maintain the level of job 

satisfaction felt by employees. 
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ABSTRAK 

Pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT 

Sumi Rubber Indonesia. Penelitian ini menggunakan penyebaran kuesioner untuk memperoleh data yang telah disebar 

kepada 212 karyawan PT Sumi Rubber Indonesia. Kuesioner yang telah tersebar terdiri dari 20 butir pernyataan 

dengan menggunakan lima (5) skala Likert. Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini ialah analisis deskriptif 

yang digunakan untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT Sumi Rubber 

Indonesia. Dalam penelitian ini analisis regresi linear sederhana juga digunakan dalam mengolah data kuesioner dan 

untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh signifikan positif antara kompensasi dengan kepuasan kerja pada karyawan PT Sumi Rubber 

Indonesia. Nilai koefisien determinasi yang didapat pada nilai ini ialah 0,620 yang menunjukkan bahwa tingkat 

kompensasi yang diberikan terhadap kepuasan kerja sebesar 62%. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai masukan 

untuk perusahaan untuk meningkatkatkan pengelolaan pemberian kompensasi terhadap kepuasan karja demi menjaga 

tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. 

 

Kata Kunci : Kompensasi ; Kepuasan Kerja; Sumber Daya Manusia 

 

 

I. PENDAHULUAN 

Dalam suatu organisasi sumber daya manusia 

adalah aspek yang sangat penting, tanpa adanya 

sumber daya manusia kegiatan operasional 

perusahaan dapat berjalan dengan baik. Sumber daya 

manusia merupakan asset organisasi yang sangat vital, 

sehingga peran dan fungsinya tidak bisa digantikan 

oleh sumber daya lainnya[1], [2].  

Manajemen sumber daya manusia, disingkat 

MSDM, adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga 
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kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan 

efektif serta dapat digunakan secara maksimal 

sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, 

karyawan dan masyarakat menjadi maksimal[3]. 

Organisasi membutuhkan sumber daya manusia 

untuk dapat bersama mencapai visi, misi dan tujuan 

perusahaan, untuk itu perusahaan harus mempunyai 

sumber daya manusia yang berkompeten, 

professional serta memiliki kualitas yang unggul[4]. 

Untuk tetap bertahan dalam persaingan yang sangat 

ketat dan kompetitif ini perusahaan harus 

mempertimbangkan dengan baik dalam pengelolaan 

sumber daya manusia agar perusahaan mempunyai 

keunggulan kompetitif terutama memiliki sumber 

daya manusia yang berkualitas dimana sumber daya 

manusia merupakan salah satu faktor yang penting 

dalam suatu perusahaan dalam bersaing[1], [5]. 

Pengelolaan sumber daya manusia sendiri akan 

menjadi bagian yang sangat penting dari tugas 

manajemen organisasi. Sebaliknya, jika sumber daya 

manusia tidak dikelola dengan baik maka efektivitas 

tidak akan tercapai. Perusahaan dalam 

mengembangkan sumber daya manusianya perlu 

memperhatikan kepuasan kerja karyawannya[6]. 

Kepuasan kerja merupakan hal penting yang 

harus dimiliki individu di dalam bekerja[7]. Seorang 

karyawan yang memperoleh kepuasan kerja dari 

pekerjaannya, akan mempertahankan prestasi kerja 

yang tinggi, dan sebaliknya seorang karyawan yang 

tidak mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya, 

cepat atau lambat tidak akan dapat diandalkan dan 

berprestasi buruk[8]. Oleh karena itu, untuk dapat 

mencapai tujuan perusahaan, para karyawan harus 

diberi suatu imbalan yang layak dan adil agar dalam 

melaksanakan tugasnya lebih bersemangat dan lebih 

baik. Hal ini menyangkut pada kompensasi yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan. Kompensasi 

tersebut sebagai suatu imbalan yang diberikan kepada 

karyawan untuk bekerja lebih baik[9]. 

Kompensasi adalah semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung 

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan kepada perusahaan[10]. Kompensasi 

adalah salah satu faktor penting yang mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan, apabila pemberian 

kompensasi tidak sesuai dengan harapan dan prestasi 

kerja karyawan, maka karyawan akan merasa tidak 

puas dengan pemberian kompensasi tersebut sehigga 

bisa membuat karyawan  tidak akan termotivasi untuk 

lebih meningkatkan kinerjanya[11].  

Pemberian kompensasi kepada karyawan dapat 

memotivasi dan memberikan kepuasan kerja. 

kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

karyawan memandang pekerjaan mereka. Suatu 

perusahaan harus mengetahui faktor-faktor yang bisa 

menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan dan bisa 

memberikan kompensasi secara tepat, sehingga bisa 

tercapai kepuasan kerja karyawan yang akan dapat 

meningkatkan kinerja. Kompensasi dijadikan alat 

untuk memotivasi karyawan agar meningkatkan 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan[12], [13].  

Kinerja yang baik adalah untuk mencapai tujuan 

perusahaan, sehingga peningkatan kinerja sangat 

diperlukan oleh suatu perusahaan[14]. Pemberian 

kompensasi yang baik dapat membentuk kinerja 

karyawan jadi lebih baik dalam suatu perusahaan. 

Pemberian kompensasi harus dilakukan secara adil 

dan tepat, supaya karyawan dapat merasakan 

kepuasan kerja dan mengahasilkan kinerja yang baik. 

Salah satu perusahaan yang ingin karyawannya 

merasakan kepuasan kerja dan meningkatkan 

kinerjanya dengan cara memberikan kompensasi 

yang adil dan tepat[15]. 

Dari hasil penelitian terdahulu menunjukkan 

bahwa adanya pengaruh positif kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan[10]. Tetapi hal ini 

bertentangan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh yang menunjukkan bahwa kompensasi tidak 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan[16]. 

 

II. KAJIAN PUSTAKA 

 

Kompensasi 

Salah satu tujuan utama dari seseorang untuk 

bekerja adalah karena ingin memperoleh sejumlah 

penghasilan atau yang dikenal dengan nama 

kompensasi, disamping tujuan lainnya[13]. Bagi 

perusahaan, menyediakan kompensasi yang layak 

merupakan suatu keharusan. Besarnya balas jasa telah 
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ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga 

karyawan secara pasti mengetahui besarnya balas 

jasa/kompensasi yang akan diterimanya[17]. 

Besarnya kompensasi mencerminkan 

status,pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan 

yang dinikmati oleh karyawan bersama keluarganya.   

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang 

penting dalam manajemen sumber daya manusia 

(MSDM). Karena kompensasi merupakan salah satu 

aspek yang paling sensitif di dalam hubungan kerja. 

Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi 

kinerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja[18]. 

Kompensasi dapat didefinisikan sebagai balas 

jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada 

organisasi. Kebijakan aturan pemberian kompensasi 

oleh tiap-tiap perusahaan relatif sama. Hanya yang 

membedakan banyaknya jenis kompensasi yang 

diberikan serta besarnya penentuan kompensasi 

untuk tiap jenis kompensasinya[19].  

Dasar penentuan jenis dan besarnya kompensasi 

yang diterima dilakukan dengan berbagai 

pertimbangan, misalnya pendidikan, jabatan, kinerja 

atau lamanya bekerja. Pengertian lain dikembangkan 

oleh para pakar, seperti yang sering ditemukan dalam 

beberapa literatur-literatur tentang studi manajemen. 

Beberapa pendapat tersebut menyatakan Kompensasi 

adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan 

sebagai balas jasa untuk kerja mereka[20].  

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

merupakan segala bentuk imbalan atau balas jasayang 

diberikan oleh perusahaan dan diterima oleh para 

pegawai atas kerja yang telah dilakukan. Pemberian 

kompensasi harus sesuai dengan kondisi dan aturan 

yang berlaku, baik aturan perusahaan maupun aturan 

pemerintah. Penentuan kompensasi juga harus 

memberikan rasa keadilan dengan melakukan 

berbagai pertimbangan untuk menentukan besarnya 

kompensasi masing-masing karyawan.  

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor 

yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja 

yang optimal. Kepuasan kerja merupakan hal yang 

bersifat individual. Setiap individu mempunyai 

tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Kepuasan kerja 

lebih mengacu kepada sikap dari pegawai yang 

memandang mengenai menyenangkan atau tidaknya 

pekerjaan yang mereka jalani[21]. Kepuasan kerja 

menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang 

yang timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan. 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

karyawan memandang pekerjaan mereka[22].  

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak 

dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan 

segala sesuatu yang dihadapi Kepuasan kerjanya[23]. 

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 frustasi, 

sebaliknya karyawan yang terpuaskan akan dapat 

bekerja dengan baik, penuh semangat, aktif, dan 

dapat berprestasi lebih baik dari karyawan yang tidak 

memperoleh kepuasan kerja[24].  

Pada hakikatnya, kepuasan kerja merupakan 

perasaan senang atau tidak senang pekerja dalam 

memandang dan menjalankan pekerjaannya[25]. 

Apabila seseorang senang terhadap pekerjaannya, 

maka orang tersebut puas terhadap pekerjaannya. 

Pengertian lain dikembangkan oleh para pakar, 

seperti yang sering ditemukan dalam beberapa 

literatur-literatur tentang studi manajemen[26]. 

Kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang 

pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari 

sebuah evaluasi karakteristiknya[27]. Terdapat 

pendapat lain yang menyebutkan bahwa kepuasan 

kerja sebagai sikap kerja yang meliputi elemen 

kognitif, afektif dan prilaku yang memberi pengaruh 

pada sejumlah perilaku kerjanya[28]. Kepuasan kerja 

sangat memengaruhi hasil kerja karyawan, apabila 

perusahaan tidak memberikan imbal balik sesuai 

dengan harapan para pegawainya maka Kinerja 

karyawan juga akan ikut menurun sehingga 

kepuasaan kerja sangat penting diperhatikan oleh 

perusahaan[29], [30].  

Penelitian mengenai hubungan kompensasi dan 

kepuasan kerja telah dilakukan oleh beberapa peneliti 

dari berbagai negara. Pada industri asuransi di 
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Nigeria yang menyebutkan hasil signifikan positif 

[31]. Selain itu penelitian yang dilakukan di Pakistan 

menyebutkan terdapat pengaruh signifikan postif 

antara pay, promotion, dan training dan kepuasan 

kerja. Penelitian lain di Afrika menyebutkan hasil 

dari penelitian yang dilakukan pada industry 

pendidikan, ialah terdapat pengaruh signifikan positif 

antara compensation dan benefit pada kepuasan 

kerja[32], [33].  

 

III. METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian 

ini ialah deskriptif dan kausal. Penelitian deskriptif 

digunakan untuk mendeskripsikan kondisi kebijakan 

kompensasi yang diberikan oleh PT Sumi Rubber 

Indonesia dan tingkat kepuasan kerja yang dialami  

karyawan PT Sumi Rubber Indonesia. Sedangkan 

penelitian kausal digunakan untuk mengetahui 

pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja. 

Populasi yang digunakan pada penelitian ini ialah 

sebanyak 212 orang yang merupakan karyawan PT 

Sumi Rubber Indonesia pada divisi production 

planning and control (PPC). Sampel yang digunakan 

ialah sebanyak 212 orang karyawan PT Sumi Rubber 

Indonesia dengan menggunakan metode perhitungan 

slovin. Sampel yang diambil diharapkan mampu 

mewakili keseluruhan populasi yang ada.  

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini 

penulis menggunakan metode penyebaran kuesioner. 

Metode ini digunakan untuk mengumpulkan data - data 

yang terkait dengan kebijakan kompensasi yang 

diterapkan dan tingkat kepuasan kerja karyawan yang 

dialami oleh karyawan PT Sumi Rubber Indonesia. 

Teknik analisis yang digunakan penulis untuk 

penelitian ini ialah analisis analisis regresi linear. 

Analisis regresi linear digunakan untuk mengetahui 

pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT Sumi Rubber Indonesia. Penulis juga 

menggunakan pengujian lain seperti uji validitas dan 

reliabilitas, uji asumsi klasik, uji beda dan uji hipotesis. 

Pada penelitian ini kuesioner yang digunakan terdiri 

dari 20 item pernyataan yang terdiri dari 10 pernyataan 

mengenai variabel (X) yaitu kompensasi dan 9 

pernyataan lainnya mengenai variabel (Y) yaitu 

kepuasan kerja. Pada pengujian reliabilitas nilai 

Cronbach Alpha yang di dapat oleh variabel 

kompensasi ialah sebesar 0,921 dan untuk variabel 

kepuasan kerja yaitu sebesar 0,912.  

 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Pengujian Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 
Item 

Kuesioner 

Pearson 

Correlation 

Kompensasi  

r tabel 

(N: 31, Sig. 

5% 

Keputusan  

X1 .441 . 3610 Valid  

X2 .509 . 3610 Valid  

X3 .372 . 3610 Valid  

X4 .518 . 3610 Valid  

X5 .583 . 3610 Valid  

X6 .583 . 3610 Valid  

X7 

X8 

X9 

X10 

.514 

.500 

.516 

.546 

. 3610 

.3610 

.3610 

.3610 

Valid  

Valid 

Valid 

Valid 

 
Item 

Kuesioner 

Pearson 

Correlation 

Kepuasan 

Kerja  

r tabel 
(N: 31, Sig. 5% 

Keputusan  

Y1 .499 . 3610 Valid 

Y2 .339 . 3610 Valid 

Y3 .412 . 3610 Valid 

Y4 .471 . 3610 Valid 

Y5 .498 . 3610 Valid 

Y6 .497 . 3610 Valid 

Y7 

Y8 

Y9 

.672 

.633 

.451 

. 3610 

. 3610 

. 3610 

Valid 

Valid 

Valid 

Data Primer(Diolah hasil IBM SPSS ver.25) 

Berdasarkan data tabel di atas diperoleh nilai r 

hitung lebih besar dari 0,3610, maka semua item 

kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang 

digunakan layak untuk diolah sebagai data penelitian.  

 

b. Uji Reliabilitas 

Variabel Kompensasi (X) 

Tabel 2. Reliability Statistics Var X 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.678 10 

Sumber: Data Primer(Diolah hasil IBM SPSS ver.25) 

 

Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
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Tabel 3. Reliability Statistics Var Y 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.637 9 

Sumber: Data Primer(Diolah hasil IBM SPSS ver.25) 

 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas di dapatkan 

untuk variable kompensasi .678 > 0,60 dan variable 

kinerja .637 > 0,60 dan dapat disimpulkan bahwa 

semua item kuesioner yang digunakan dalam 

penelitian valid dan reliable. 

 

2. Analisis Desktiptif 

Penilaian terhadap Variable 

Tabel 4 Kriteria Penilaian 

Kriteria Nilai  Keputusan  

1,00 – 1,79  Sangat Tidak Setuju / Sangat 

Rendah  

1,80 – 2,59   Tidak Setuju / Rendah  

2,60 – 3,39  Kurang Setuju / Sedang  

3,40 – 4,19  Setuju / Tinggi  

4,20 – 5,00  Sangat Setuju / Sangat Tinggi  

 

Tabel 5 Hasil Rata-rata Variabel 

Variable Hasil 

Likert 

(mean) 

Keputusan  

Kompensasi 3,459 Setuju / Tinggi 

Kepuasan 

Kerja 

4,222 Sangat Setuju / Sangat 

Tinggi 

 

Berdasarkan penilaian keputusan untuk 

variable kompensasi adalah setuju/tinggi dengan nilai 

rata-rata 3,459 sedangkan untuk variable kepuasan 

kerja adalah 4,242 dengan kriteria sangat setuju/sangat 

tinggi. 

3. Analisis Kuantitatif 

Tabel 6. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardiz
ed Residual 

N 223 

Mean .0000000 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
Normal 
Parametersa,b 

Std. 
Deviation 

3.20159557 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .058 

Positive .058 

Negative -.054 

Test Statistic .058 

Asymp. Sig. (2-tailed) .064c 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

 

Gambar 1. Grafik Histogram Distribusi Normal 
Berdasarkan hasil uji normalitas 

menggunakan Kolmogorov-smirnov Test didapatkan 

nilai sig. adalah 0.064 > 0.05 sehingga dapat 

dinyatakan bahwa data penelitian terdistribusi normal 

sehingga dapat dilakukan uji asumsi klasik untuk 

menentukan persamaan regresi linear sederhana. 

Tabel 7. hasil pengolahan regresi sederhana Variabel 

X 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized 

Coefficie

nts 

t Sig

. 

B Std. 
Error 

Beta 

1 (Const

ant) 

17.05

3 

2.473  6.8

95 

.00

0 

X .348 .057 .380 6.1
12 

.00
0 

 

Sumber: Data Primer(Diolah hasil IBM SPSS ver.25) 
Berdasarkan gambar di atas dapat dibuat 

persamaan regresi sederhana yaitu  y=17,053+(0,348)x 

maka memiliki makna: 
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1. Nilai konstanta 17,053 merupakan nilai intersept 

yang memiliki makna bahwa kepuasan akan 

memiliki nilai 17,053 satuan bila karyawan . 

2. Apabila terjadi perubahan pada variable 

kompensasi sebesar 1 satuan tanpa adanya 

perubahan variable lain maka perubahan 

kepuasan hanya 0,348 satuan. 

 

Tabel 8. Hasil Uji Korelasi 
Correlations 

 Y X 

Pearson 

Correlation 

Y 1.00

0 

.380 

X .380 1.000 

Sig. (1-tailed) Y . .000 

X .000 . 

N Y 223 223 

X 223 223 

Sumber: Data Primer(Diolah hasil IBM SPSS ver.25) 

 

Dari hasil di dapatkan r hitung 0.103 < 0,355 dan 

nilai sig 0,568 > 0,05 maka dapat dimaknai bahwa 

variable stress kerja tidak memiliki korelasi dengan 

variable kinerja. Hal ini dapat juga diartikan bahwa 

bagi karyawan Seksi PPCR variable stress kerja tidak 

berhubungan dengan variable kinerja dalam penelitian 

ini. 

 

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Mod

el 

R R Square Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .380
a 

.145 .141 3.209 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data Primer(Diolah hasil IBM SPSS ver.25) 

Didapatkan hasil R square 0,145 atau 14,5 % 

variable kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja 86,5% dari factor lain. 

 

Tabel 10. Uji Hipotesis 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 
Coefficie

nts 

t Sig

. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Consta

nt) 

17.05

3 

2.473  6.8

95 

.00

0 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficie

nts 

t Sig
. 

B Std. 

Error 

Beta 

X .348 .057 .380 6.1
12 

.00
0 

Sumber: Data Primer(Diolah hasil IBM SPSS ver.25) 

 

Dengan sample sebanyak 223 dan sig. 0,05 maka 

didapatkan table adalah 2,042 sedangkan dari 

perhitungan dengan menggunakan software IBM 

SPSS statistics version 25 nilai t hitung adalah 0,577 

ini artinya t hitung < t table sehingga Ho diterima Ha 

ditolak. maka hipotesis berkata terdapat pengaruh 

kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT 

Sumi Rubber Indonesia.  

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dijelaskan pada pembahasan, tingkat pemberian 

kompensasi dan kepuasan kerja karyawan PT Sumi 

Rubber Indonesia tergolong tinggi. Dengan demikian 

hipotesis pada penelitian ini diterima yaitu kompensasi 

berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja 

pada karyawan PT Sumi Rubber Indonesia.  

Hal ini menunjukkan bahwa jika terjadi 

peningkatan pada pemberian kompensasi maka juga 

akan meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan yang 

diberikan, begitupun sebaliknya, jika tingkat 

kompensasi yang diberikan menurun maka tingkat 

kepuasan kerja juga akan menurun. Penge lolaan 

pemberian kompensasi dan kepuasan kerja karyawan 

yang telah dilakukan oleh PT Sumi Rubber Indonesia 

sejauh ini sudah cukup baik. Hal ini ditunjukkan pula 

dengan hasil yang telah diteliti mengenai kompensasi 

dan kepuasan kerja yang cukup tinggi.  

Dengan demikian perusahaan perlu 

mempertaankan kondisi seperti ini untuk menjaga 

loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Mengingat 

pemberian kompensasi merupakan salah satu faktor 

yang cukup berpengaruh terhadap kepuasan kerja bagi 

karyawan. Pada penelitian ini peneliti memfokuskan 

pada dua variable yaitu variabel dependen saja, untuk 
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itu diharapkan penelitian ini dapat dilanjutkan lagi 

dengan pembahasan variabel yang lebih beragam.. 

 

Saran 
Perusahaan diharapkan  dapat mempertahankan 

kebijakan pemberian kompensasi terhadap karyawan 

untuk menjaga loyalitas karyawan dalam melakukan 

pekerjaan sehingga karyawan juga akan menerima dan 

puas terhadap pekerjaan yang telah perusahaan berikan 

karena karyawan mendapatkan kebutuhan yang 

mereka harapkan. Hal ini juga dapat membantu 

perusahaan untuk mencapai tujuan.  

Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

memperbaiki dan mengembangkan penelitian ini 

karena dalam penelitian ini penulis hanya 

menggunakan dua variabel yaitu variabel dependent 

dan independent.  

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat 

menambahkan variabel lain dan juga menggunakan 

metode yang berbeda sehingga pembahasan juga lebih 

kompleks. Selanjutnya penulis berharap penelitian 

dapat dilakukan pada industri dan objek yang lebih 

beragam. Penulis berharap penelitian ini dapat menjadi 

referensi untuk perusahaan maupun untuk kegiatan 

akademis. 
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