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ABSTRAK 

 

Penelitian ini menganalisis pengaruh strategi pelatihan, pengembangan, dan kompensasi 

finansial terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi. Studi 

ini melibatkan 265 responden dan dianalisis menggunakan SEM dengan WarpPLS 8.0. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pelatihan, pengembangan, dan kompensasi finansial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja memoderasi 

hubungan antara pelatihan dan kinerja karyawan secara signifikan, namun tidak berpengaruh 

pada hubungan kompensasi finansial dan kinerja. Pada hubungan pengembangan dan kinerja, 

moderasi kepuasan kerja signifikan pada P-value = 0,10 tetapi tidak pada P-value = 0,05. 

Penelitian ini menegaskan bahwa strategi pelatihan, pengembangan, dan kompensasi yang 

efektif meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif pada 

kinerja karyawan. 

Kata kunci: strategi pelatihan, Pengembangan, kompensasai finansial, kinerja karyawan, 

kepuasan kerja, variabel moderasi, SEM, WarpPLS 8.0. 

 

PENDAHULUAN 

Dalam era saat ini yaitu globalisasi serta terdapat persaingan bisnis yang semakin ketat, salah 

satu pokok kunci kesuksesan adalah dari segi sumber daya manusia atau yang biasa disikat 

SDM. Karena SDM adalah salah satu aset penting yang harus dimiliki baik dalam organisasi, 

perusahaan, maupun suatu bisnis. Menurut Wicaksono (2016), Sumber daya manusia yang 

diartikan merupakan karyawan yang terdapat dalam industri, sebab karyawan menjadi suatu 

sumber daya manusia yang utama dalam mendukung kelancaran aktivitas industri. menurut 

ahli lainnya yaitu Hariandja (2007), mengatakan SDM menjadi salah satu aspek yang sangat 
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penting dalam suatu perusahaan, selain dari aspek modal. Oleh karena itu, Mengelola SDM 

secara optimal sangat penting untuk meningkatkan efisiensi dan daya guna organisasi, terutama 

di era globalisasi yang penuh persaingan. Perusahaan perlu memiliki SDM yang kompeten agar 

dapat bersaing dengan baik, sementara karyawan dituntut untuk terus mengembangkan 

kemampuan mereka, terutama di era digital. Pelatihan dan pengembangan sangat penting untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab mereka. 

 Pelatihan adalah suatu proses strategi perusahaan untuk membantu karyawan 

memperoleh pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi yang spesifik. Dengan adanya 

pelatihan karyawan dapat melakukan dan menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Tujuan 

utama dari pelatihan adalah meningkatkan kemampuan dari karyawan ketika sedang 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dengan lebih efisien dan efektif. 

Menurut Siswadi (2017), mengatakan Pelatihan adalah proses pendidikan yang dirancang 

secara sistematis dan terstruktur dalam jangka pendek, di mana karyawan diberikan 

pengetahuan dan keterampilan tertentu untuk mencapai tujuan yang spesifik. Selain itu ahli 

lainnya yaitu Dessler (2007),berpendapat pelatihan merupakan proses terpadu yang diterapkan 

oleh perusahaan untuk memastikan karyawan mampu bekerja secara efektif dalam mencapai 

tujuan organisasi.  

 Pengembangan adalah proses jangka panjang yang berfokus pada peningkatan 

kemampuan, pengetahuan, dan potensi karyawan agar dapat tumbuh secara profesional dan 

lebih baik, serta menyiapkan karyawan untuk menghadapi tanggung jawab yang lebih besar di 

masa yang kan datang. berbeda dengan pelatihan yang berfokus pada spesifikasi pekerjaan saat 

ini. Pengembangan bertujuan untuk membentuk karyawan agar mampu menyesuaikan diri 

dengan perubahan di dalam organisasi maupun perusahaan, serta menyiapkan karyawan untuk 

mempersiapkan di posisi yang lebih tinggi. Sinaga & Wahyanti (2019), mengatakan  

pengembangan adalah upaya yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis, 

pemahaman teori, kemampuan berpikir konseptual, serta integritas moral karyawan agar 

selaras dengan kebutuhan pekerjaan. Selain itu menurut Ismail (2013), mengatakan 

pengembangan sumber daya manusia dapat diibaratkan sebagai proses menggambarkan kanvas 

pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan individu agar selaras dengan tuntutan dan 

dinamika pekerjaan yang mereka jalani. 

 Kompensasi finansial merupakan salah satu faktor penting yang berkontribusi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, karena pemberian kompensasi tersebut dapat mendorong 

motivasi dan semangat kerja karyawan menjadi lebih tinggi. Kompensasi adalah imbalan yang 

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan mereka. Kompensasi ini mencangkup gaji pokok, 

bonus, intensif, tunjangan, dan bentuk lain nya. Gaji pokok biasanya merupakan jumlah tetap 

yang dibayarkan secara rutin, sedangkan bonus dan intensif diberikan berdasarkan pencapaian 

kinerja karyawan yang mencapai target atau bahkan melebihi target. Tunjangan finansial bisa 

berupa tunjangan Kesehatan, pensiun, atau transportasi yang semuanya bertujuan untuk 

mendukung kesejahteraan karyawan. Hindardjo & Utami (2019), mengatakan salah satu 

bentuk umpan balik yang penting bagi karyawan adalah pemberian kompensasi yang dapat 

mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal. Pemberian kompensasi yang tepat dan adil, 
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serta berdasarkan hasil kerja yang mereka lakukan adalah kewajiban perusahaan untuk 

disalurkan tepat waktu, dengan begitu karyawan akan lebih meningkatkan kinerja mereka. 

 Kinerja karyawan akan baik dalam bekerja ketika perusahaan memberikan dorongan 

kepada karyawan nya serta membantu dalam memfasilitasi karyawan dengan baik seperti 

memberikan pelatihan, pengembangan, bahkan sampai bonus yang diberikan. Kinerja 

karyawan mencerminkan efektivitas, efisiensi, serta kualitas dalam melaksanakan pekerjaan, 

yang berpengaruh langsung pada pencapaian tujuan perusahaan. Mangkunegara (2016), 

mengatakan kinerja merujuk pada hasil kerja, baik dari segi kualitas maupun kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan. Sedangkan ahli lain nya juga berpendapat, yaitu Firmandari (2014), ia 

menyebutkan kinerja adalah hasil akhir dari proses kerja yang dilakukan oleh karyawan dalam 

periode tertentu, dengan memanfaatkan ide dan upaya untuk mencapai tujuan atau target 

perusahaan. 

 Kepuasan kerja adalah Tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan terhadap 

pekerjaannya, lingkungan kerja, serta hubungan dengan rekan kerja serta atasan. Kepuasan 

kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain, kompensasi yang adil, kondisi kerja yang 

nyaman, peluang untuk berkembang, mendapatkan pelatihan yang baik, serta pengakuan atas 

hasil kerja yang telah mereka lakukan. Karyawan akan merasa puas jika merasakan keadilan 

di tempat kerja, seperti mendapatkan kompensasi yang adil serta merasakan pengembangan 

yang diberikan oleh perusahaan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung 

termotivasi, produktif, dan loyal terhadap perusahaan. Sebaliknya karyawan yang tidak puas 

dapat menunjukan tanda-tanda stress, penurunan produktivitas, atau bahkan mencari peluang 

di perusahaan lain. 

Rumusan Masalah 

Rumusan masalah yang ada pada penelitian ini berdasarkan dengan latar belakang yang sudah 

dijelaskan serta judul penelitian ini yaitu maka dapat disimpulkan penelitian ini memiliki 

beberapa rumusan masalah:  

1. Apakah strategi pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

2.  Apakah pengembangan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

3. Apakah kompensasi finansial berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

4. Apakah kepuasan kerja memoderasi pengaruh strategi pelatihan terhadap kinerja 

karyawan? 

5. Apakah kepuasan kerja memoderasi pengaruh pengembangan terhadap kinerja karyawan? 

6. Apakah  kepuasan kerja memoderasi pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja 

karyawan? 

Tujuan Penelitian 

 Beberapa tujuan dari penelitian ini Penelitian ini memberikan rekomendasi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dan membantu perusahaan dalam merancang kebijakan SDM 

yang lebih efektif. Selain itu, penelitian ini memperdalam pemahaman mengenai hubungan 

antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan serta mengidentifikasi faktor-faktor yang 

PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

repository.stieykpn.ac.id 



memengaruhi keduanya, sehingga organisasi dapat mengambil langkah strategis dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. 

Manfaat Penelitian 

1. Bagi penulis: Menambah wawasan dan pemahaman mendalam tentang sumber daya 

manusia dan Meningkatkan kemampuan dalam penulisan karya ilmiah. 

2. Bagi Akademis: Penelitian ini berkontribusi pada pengembangan literatur sumber daya 

manusia serta dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya, khususnya yang berkaitan 

dengan pelatihan, pengembangan, dan kompensasi. Selain itu, penelitian ini menghasilkan 

model yang dapat dikembangkan lebih lanjut serta memperdalam pemahaman mengenai peran 

kepuasan kerja sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara strategi manajemen SDM dan 

kinerja karyawan. 

3. Bagi Organisasi atau perusahaan: Penelitian ini memberikan rekomendasi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan serta membantu perusahaan dalam merancang kebijakan SDM 

yang lebih efektif. Selain itu, penelitian ini memperdalam pemahaman mengenai hubungan 

antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan serta mengidentifikasi faktor-faktor yang 

memengaruhi keduanya, sehingga organisasi dapat mengambil langkah strategis dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. 

 

Kontribusi Penelitian 

Penelitian ini memiliki judul pengaruh strategi pelatihan, pengembangan, dan kompensasi 

finansial terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi. Dengan 

adanya beberapa faktor tersebut yang berkaitan dengan sumber daya manusia semoga dapat 

membantu perusahaan untuk dapat lebih memahami kembali terkait dengan sumber daya 

manusia, dengan begitu perusahaan dapat mengevaluasi kekurangan yang mereka miliki terkait 

dengan sumber daya manusia nya. Banyak penelitian sebelumnya telah mengkaji pengaruh 

strategi pelatihan, pengembangan, dan kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan. 

Namun, sebagian besar penelitian tersebut hanya menyoroti hubungan langsung antara 

variabel-variabel tersebut tanpa mempertimbangkan peran kepuasan kerja sebagai variabel 

moderasi. Padahal, kepuasan kerja memiliki peranan yang krusial dalam memperkuat atau 

melemahkan dampak strategi pelatihan, pengembangan, dan kompensasi finansial terhadap 

kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat bertindak sebagai faktor yang memperjelas dinamika 

hubungan antara kebijakan sumber daya manusia dengan tingkat produktivitas karyawan, 

sehingga pemahaman yang lebih mendalam mengenai mekanisme moderasi ini menjadi sangat 

penting.  

 

TINJAUAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Manajemen Sumber Daya Manusia  

Manajemen sumber daya manusia adalah proses dimana perusahaan harus bisa melakukan 

optimalisasi, pengembangan, penilaian, pemberian kompensasi, dan pengelolaan individu yang 

menjadi salah satu bagian dari organisasi maupun perusahaan. Manajemen sumber daya 
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manusia atau yang biasa disingkat MSDM mencangkup serangkaian kegiatan yang 

dilaksanakan oleh organisasi atau perusahaan untuk dapat mengelola tenaga kerja supaya lebih 

efektif demi mencapai misi dan visi atau tujuan perusahaan maupun organisasi. Salah satu ahli 

yaitu Frediksz (2017) dalam penelitian Wandi et al (2022) mengatakan sumber daya manusia 

(SDM) merupakan faktor krusial bagi kelangsungan hidup perusahan. Sehingga perusahaan 

harus memberikan perhatian lebih terhadap aspek ini dan menjadikan sumber daya manusia 

sebagai mitra dalam mencapai tujuan usaha. Perusahaan yang dapat mengelola sumber daya 

manusia nya dengan baik serta dapat memahami karyawan nya seperti memberikan pelatihan, 

pengembangan, kompensasi, serta mendengarkan keluh kesah mereka maka perusahaan itu 

akan lebih unggul daripada perusahaan lain nya karena dengan dapat memahami karyawan 

maka kinerja karyawan akan lebih baik serta efektif.  

Pelatihan dan Pengembangan  

Menurut Mangkunegara (2016) dalam penelitian Setiawan et al (2021) menyebutkan strategi 

pelatihan merupakan proses pendidikan jangka pendek yang dilaksanakan secara sistematis dan 

terstruktur dimana karyawan mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk 

mencapai tujuan tertentu yang terbatas. Sedangkan menurut ahli lainnya yaitu Kasmir (2016) 

mengatakan pelatihan merupakan suatu proses yang dirancang untuk membentuk dan 

memperlengkapi karyawan dengan keterampilan, pengetahuan, serta perilaku yang lebih baik 

guna meningkatkan kinerja dan efektivitas mereka dalam pekerjaan. Pelatihan adalah aktivitas 

terstruktur untuk meningkatkan keterampilan karyawan agar bekerja lebih optimal, mencakup 

identifikasi kebutuhan, perancangan, pelaksanaan, dan evaluasi. Tujuannya tidak hanya 

meningkatkan pengetahuan tetapi juga membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan. 

Sementara itu, pengembangan karyawan berfokus pada pertumbuhan jangka panjang melalui 

pelatihan formal, mentoring, rotasi pekerjaan, dan proyek khusus untuk memperkaya 

kompetensi mereka. 

Teori Kompensasi 

Kompensasi adalah salah satu faktor kunci yang dapat memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan kinerja mereka. Kompensasi dapat dipahami sebagai segala bentuk imbalan 

yang diterima oleh karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi yang mereka berikan kepada 

organisasi. Suherman (2021) dalam penelitian Wandi et al (2022) menyebutkan kompensasi 

merupakan salah satu faktor utama yang dapat mendorong individu untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. Sedangkan menurut ahli lainnya yaitu hasibuan (2013) dalam penelitian 

Abrar et al (2023) mengatakan kompensasi merujuk pada seluruh bentuk pendapatan, baik yang 

berupa uang maupun barang yang diterima oleh pegawai atau karyawan sebagai imbalan atas 

kontribusi mereka kepada organisasi atau perusahaan .  

Training Need Theory  

Training need theory adalah teori yang di kembangkan oleh Mcgehee dan Thayer pada tahun 

1961. Dalam penelitian Rahmat et al., (2019) mengatakan teori ini merupakan teori yang 

memberikan kerangka kerja sistematis untuk dapat menganalisis kebutuhan pelatihan dalam 

suatu perusahaan. Teori ini mengidentifikasi tiga tingkat analisis yang saling terkait dan juga 

perlu dipertimbangkan ketika merancang program pelatihan yang efektif, tiga tingkat tersebut 
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yaitu: Analisis pelatihan mencakup tiga aspek utama. Analisis organisasi menilai kebutuhan 

dan tujuan perusahaan, termasuk strategi, rencana pengembangan, budaya, dan sumber daya 

agar program pelatihan selaras dengan arah bisnis. Analisis operasional mengkaji deskripsi 

pekerjaan, standar kinerja, keterampilan yang dibutuhkan, serta metode kerja untuk 

memastikan efektivitas pelatihan. Sementara itu, analisis individu berfokus pada evaluasi 

kesenjangan kinerja karyawan berdasarkan pengetahuan, keterampilan, pengalaman, motivasi, 

dan gaya belajar, sehingga kebutuhan pelatihan dapat ditentukan dengan lebih tepat. 

Equity Theory  

Equity Theory yang dikembangkan oleh J. stacy Adams pada tahun 1963 dijelaskan juga dalam 

penelitian Ryan (2016)  merupakan teori yang dapat menjelaskan bagaimana karyawan menilai 

keadilan di tempat kerja dengan membandingkan rasio input (kontribusi) dan output (imbalan) 

mereka dengan rasio input-output orang lain. Teori ini juga menjelaskan bahwa karyawan akan 

termotivasi ketika mereka dapat merasakan adanya keadilan dalam pertukaran pekerjaan 

mereka.  Karyawan akan membandingkan input mereka seperti usaha, waktu, Pendidikan, 

pengalaman, loyalitas, dll dengan output yang mereka terima seperti gaji, bonus, tunjangan, 

pengakuan, promosi, dll. Kermudian karyawan akan membandingkan rasio input-output 

mereka dengan rasio rekan kerja.  

Goal Setting Theory  

 Dalam penelitian Locke (2013) Goal setting Theory adalah teori yang dikembangkan oleh 

Locke dan Latham pada tahun 1990. Teori ini menjelaskan bagaimana penetapan tujuan dapat 

mempengaruhi kinerja dan motivasi individu dalam organisasi. Teori ini menyatakan bahwa 

tujuan yang spesifik dan menantang, bila diterima oleh individu, akan menghasilkan kinerja 

yang lebih tinggi dibandingkan dengan tujuan yang mudah, tidak spesifik, atau bahkan tanpa 

tujuan sama sekali. 

Two-Factor Theory  

Two-Factor Theory merupakan teori yang dikembangkan oleh Herzberg pada tahun 1959. 

Penelitian yang dilakukan Ghazi (2013) Teori ini menjelaskan bahwa kepuasan dan 

ketidakpuasan kerja dipengaruhi oleh dua kelompok faktor yang berbeda. Herzberg 

mengidentifikasi bahwa faktor yang menyebabkan kepuasan kerja berbeda dari faktor yang 

menyebabkan ketidakpuasan kerja. Faktor motivator berhubungan langsung dengan pekerjaan 

dan menciptakan kepuasan kerja, seperti pencapaian, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, 

dan pertumbuhan. Faktor ini meningkatkan motivasi dan kepuasan karyawan. Sementara itu, 

faktor hygiene berkaitan dengan lingkungan kerja, termasuk kebijakan perusahaan, supervisi, 

hubungan interpersonal, kondisi kerja, gaji, status, dan keamanan kerja. Faktor hygiene yang 

baik tidak selalu meningkatkan kepuasan kerja, tetapi jika buruk, dapat menyebabkan 

ketidakpuasan. 

Penelitian Terdahulu 

Penulis mengidentifikasi sejumlah penelitian sebelumnya yang dijadikan dasar referensi dalam 

penelitian ini, sehingga dengan adanya penelitian sebelumnya dapat mengubah, memperbarui, 

dan juga menambahkan beberapa variabel baru dan pada akhirnya penulis memiliki topik 
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penelitian yaitu Pengaruh Strategi Pelatihan, Pengembangan, dan Kompensasi Finansial 

terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel Moderasi. Terdapat 

beberapa penelitian sebelumnya antara lain:  

Penelitian yang dilakukan oleh Majid et al., (2021) menunjukan bahwa motivasi kerja 

dapat berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja sebagai moderasi 

mampu memoderasi pengaruh motivasi kerja dan kinerja karyawan. Pada penelitian ini 

menjelaskan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi serta kepuasan kerja sebagai 

variabel moderasi mampu untuk memperkuat hubungan antara variabel independen dengan 

dependen, seperti penelitian ini yang berupaya untuk mengetahui apakah kepuasan kerja 

mampu memoderasi variabel independen dan dependen. 

Penelitian Sabki & Alke Mega, (2022) penelitian ini menunjukkan bahwa variabel 

program pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain 

itu, pengembangan sumber daya manusia juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini memberikan hasil dimana pelatihan dan 

pengembangan mampu mempengrahui kinerja karyawan hal ini menjadikan pedoman bagi 

penulis untuk dapat menyusun penelitian yang telah dibuat seperti adanya variabel pelatihan 

dan pengembangan serta variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 

Penelitian Wandi et al., (2022) hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi 

finansial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sementara 

kompensasi non-finansial juga memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian menjadi salah satu kontribusi dalam menyusun penelitian yang dilakukan 

penulis karena memiliki hasil yang positif terkait dengan kompensasi dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

Pengembangan Hipotesis  

Pengaruh Strategi Pelatihan  terhadap Kinerja Karyawan  

Strategi pelatihan yang terencana dan sesuai kebutuhan organisasi serta karyawan dapat 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi kerja. Siswadi (2017), Pelatihan 

adalah proses pendidikan yang dirancang secara sistematis dan terstruktur dalam jangka 

pendek, di mana karyawan diberikan pengetahuan dan keterampilan tertentu untuk mencapai 

tujuan yang spesifik. Pelatihan yang baik dan terencana akan membuat karyawan untuk bekerja 

lebih efisien dan efektif, sehingga akan berdampak langsung pada kinerja mereka. Seperti 

pelatihan teknis dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam menggunakan teknologi 

baru, sedangkan pelatihan soft skills dapat memperbaiki komunikasi dan kolaborasi. Penelitian 

yang dilakukan Prayogi & Nursidin (2018) mengatakan pelatihan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Pelatihan adalah suatu hal yang perlu dilakukan oleh perusahaan dengan 

dilakukan pelatihan akan meningkatkan kemampuan dari karyawan itu sendiri. Maka dari itu 

dengan penjelasan tersebut didapatkan hipotesis pertama: 

H1: Strategi pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
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Pengaruh Pengembangan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 

Pengembangan karyawan yang dilakukan seperti program peningkatan karir, pelatihan 

lanjutan, atau pemberian tanggung jawab baru, menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk 

terus belajar dan berkembang. Sinaga & Wahyanti (2019), mengatakan  Pengembangan adalah 

upaya yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis, pemahaman teori, kemampuan 

berpikir konseptual, serta integritas moral karyawan agar selaras dengan kebutuhan pekerjaan. 

Hal ini tidak hanya meningkatkan keterampilan mereka tetapi juga meningkatkan motivasi 

untuk dapat memberikan kinerja yang baik. Penelitian yang dilakukan oleh Sabki & Alke Mega 

(2022) mengatakan pengembangan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Karyawan yang dapat melihat peluang untuk bertumbuh dan berkembang di 

organisasi tersebut cenderung akan lebih terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaan dan 

organisasi  sehingga karyawan tersebut dapat meningkatkan kinerja yang lebih tinggi lagi. 

Dengan penjelasan tersebut dirumuskan hipotesis kedua: 

H2: Pengembangan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

Pengaruh Kompensasi finansial terhadap Kinerja Karyawan 

Kompensasi finansial yang kompetitif, seperti gaji, bonus, atau insentif berfungsi sebagai 

penghargaan atas kontribusi karyawan terhadap organisasi. penelitian Wandi et al (2022), 

menyebutkan indikator untuk mengukur kompensasi finansial yang diberikan terdapat 

beberapa bentuk yang diterapkan antara lain gaji, yang merujuk pada pembayaran imbalan 

secara teratur kepada karyawan, baik diberikan ketika tahunan, triwulan, bulanan, atau 

mingguan.  Sistem kompensasi yang adil dan transparan yang dilakukan oleh organisasi atau 

perusahaan akan meningkatkan kepuasan dan motivasi karyawan untuk bekerja lebih keras dan 

mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Selain itu juga, kompensasi juga dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan, mengurangi turnover dan mendorong kinerja yang 

berkelanjutan. Penelitian Latte (2023) mengatakan bahwa kompensasi finansial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompensasi finansial mampu menambah 

semangat dan motivasi kepada karyawan supaya dapat menyelesaikan target yang diberikan 

oleh perusahaan.  Dengan penjelasan tersebut ditemukan hipotesis ketiga: 

H3: Kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan  

Moderasi Kepuasan Kerja dalam Pengaruh Strategi Pelatihan, Pengembangan, dan 

Kompensasi finansial terhadap Kinerja Karyawan  

Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa senang dan puas dengan 

pekerjaan mereka yang berperan efektif dalam mempengaruhi efektifitas strategi pelatihan, 

pengembangan, dan kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Majid et al., (2021) menyebutkan bahwa kepuasan kerja mampu menjadi 

moderasi yang baik terhadap kinerja karyawan. Hal ini menjadi hasil yang baik karena dalam 

penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memoderasi atau 

memperkuat terhadap kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa puas mereka kan cenderung 

lebih termotivasi dan bersemangat untuk memanfaatkan pelatihan dan peluang pengembangan 

yang telah disediakan oleh perusahaan atau organisasi, serta lebih antusias untuk belajar dan 

menerapkan keterampilan baru sehingga kinerja mereka cenderung akan lebih meningkat. 
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Sebaliknya ketika rendahnya kepuasan kerja dapat menghambat penerapan manfaat pelatihan 

dan pengembangan dalam melakukan pekerjaan. Selain itu, meskipun kompensasi finansial 

merupakan faktor penting dampaknya terhadap kinerja akan lebih signifikan jika karyawan 

merasa puas secara keseluruhan dengan pekerjaan mereka, termasuk lingkungan kerja, 

hubungan antar karyawan, dan aktifitas pekerjaan dan kehidupan sehari-hari.  Setiawan et al., 

(2021) menyebutkan kepuasan kerja merupakan sikap yang dilakukan oleh karyawan yang 

merasa nyaman dalam pekerjaan nya serta dengan  kepuasan kerja yang tinggi kompensasi 

finansial menjadi lebih efektif dalam mendorong kinerja yang lebih baik. Dengan penjelasan 

tersebut terdapat beberapa hipotesis antara lain: 

H4: Kepuasan kerja memoderasi pengaruh strategi pelatihan terhadap kinerja karyawan 

H5: Kepuasan kerja memoderasi pengaruh pengembangan karyawan terhadap kinerja 

karyawan 

H6: Kepuasan kerja memoderasi pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan 

Model Penelitian  

 

Gambar Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Ruang Lingkup Penelitian  

Penelitian yang akan dilakukan oleh penulis bersifat individu dan memiliki fokus pada 

karyawan di organisasi maupun perusahaan dan instansi pemerintah yang menerapkan strategi 

pelatihan, pengembangan, kompensasi finansial. Fokusnya adalah untuk mengukur dampak 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi. Penelitian ini 

memiliki objek yaitu karyawan yang sedang bekerja maupun tidak bekerja, dengan begitu dapat 

dilihat apakah dari variabel tersebut yaitu independen (strategi pelatihan, pengembangan, dan 

kompensasi finansial) dapat mempengaruhi variabel dependen (kinerja karyawan) serta 

melihat apakah kepuasan kerja bisa memoderasi variabel-variabel yang ada.  
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 Sampel dan data penelitian  

Menurut Sugiono (2018) menyebutkan populasi merujuk pada area generalisasi yang 

mencangkup objek-objek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti, yang kemudian dapat digunakan untuk menarik kesimpulan. Populasi pada penelitian 

ini adalah karyawan yang telah bekerja maupun sedang tidak bekerja. Sampel diambil 

menggunakan metode purposive sampling dimana karyawan dipilih berdasarkan kriteria 

tertentu yang relevan dengan penelitian ini dan menggunakan metode convenience sampling 

adalah teknik pengambilan dimana sampel diambil dari bagian populasi yang mudah dijangkau 

atau mudah didapatkan oleh peneliti serta penelitian ini bersifat individu sehingga penulis akan 

berupaya semaksimal mungkin dalam pengambilan sampel. Menurut Hair et al pada penelitian 

Berliana & Mashadi (2022) menyebutkan minimal sampel atau responden adalah  jumlah 

indikator atau pertanyaan dikali 5 maka dengan rumus tersebut jumlah minimal responden yang 

diperlukan adalah 25 indikator dikali 5  adalah 125 responden. Dengan karyawan sebagai objek 

penelitian dapat membantu seluruh perusahaan mengetahui pandangan dari karyawan dan 

perusahaan dapat memperbaiki kekurangan yang dimiliki terutama di bidang SDM. 

Teknik Pengumpulan data  

Penulis menggunakan metode kuantitatif untuk mengumpulkan data yang diperlukan. Data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh melalui distribusi atau 

penyebaran kuesioner secara online melalui platform sosial media seperti Instagram ataupun 

WhatsApp kepada masyarakat atau responden. Penelitian ini menggunakan skala likert yang 

terdiri dari lima tingkat, yang memungkinkan responden untuk dapat memilih tingkat 

persetujuan dari sangat rendah (sangat tidak setuju/STS) hingga sangat tinggi (sangat 

setuju/SS). Skala likert tersebut meliputi: 

Tabel  Skor Skala Likert 

Pernyataan skor Skor 

Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 

Tidak Setuju (TS) 2 

Netral (N) 3 

Setuju (S) 4 

Sangat Setuju (SS) 5 

 

Metode Analisis Data 

Penulis menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan explanatory melalui analisis 

structural Equation Modeling (SEM) menggunakan software WarpPLS versi 8.0 untuk 

menguji pengaruh strategi pelatihan, pengembangan, kompensasi finansial terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi. Data yang digunakan adalah data 
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primer yang dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala likert 1-5, yang disebarkan kepada 

karyawan atau masyarakat yang sedang bekerja dan yang pernah bekerja menggunakan teknik 

purposive sampling. Analisis data akan dilakukan menggunakan software WarpPls versi 8.0 

dengan tahapan meliputi pengujian model pengukuran yang mencangkup validitas konvergen, 

validitas diskriminan, dan reliabilitas, serta pengujian model structural (inner model) yang 

menilai kolinearitas, signifikasi hubungan, koefisien jalur, dan nilai R-square. Serta Pengujian 

hipotesis juga akan digunakan dengan software WarpPls versi 8.0. Di dalam penelitian ini 

WarpPls dikelompokan menjadi 2 model, seperti outer model (model pengukuran) dan inner 

model (model Structural). 

 

HASIL ANALISIS 

Karakteristik Responden  

Data demografi responden meliputi, jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, pekerjaan, lama 

bekerja, status pekerjaan serta pendapatan perbulan dari para responden. 

Jenis Kelamin 

 

Tabel 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 127 47,9% 

Perempuan  138 52,1% 

 

Dapat dilihat di Tabel di atas bahwa dari 265 responden, mayoritas yang menjawab responden 

adalah berjenis kelamin perempuan dengan jumlah 138 atau sebesar 52,1% dan disusul berjenis 

kelamin laki-laki sejumlah 127 atau sebesar 47,9%. 

Usia 

 

Tabel 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tingkat Umur Jumlah Persentase 

17 - 24 43 16,2% 

25 - 30 31 11,7% 

30 - 40 41 15,5% 

40 - 50 62 23,4% 

> 50 88 33,2% 

 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa dari jumlah responden yang terkumpul sebanyak 265 

mayoritas tingkat umur yang mengisi kuesioner berumur > 50 yaitu sebanyak 88 atau 33,2% 
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disusul, 40-50 tahun dengan jumlah 62 atau 23,4%, 17-24 dengan jumlah 43 atau 16,2%, 30-

40 dengan jumlah 41 atau 15,5%, dan terakhir 25-30 dengan jumlah 31 atau 11,7%.  

Tingkat Pendidikan 

  

Tabel 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 

SMA/SMK/MA 32 12,1% 

D3 9 3,4% 

S1/D4 160 60,4% 

S2 62 23.4% 

S3 atau lebih 2 0,8% 

 

Dari tabel diatas dapat dilihat bawah dari total 265 responden yang menjawab mayoritas dari 

responden tersebut memiliki tingkat Pendidikan terakhir yaitu S1/D4 dengan jumlah 160 atau 

60,4%, disusul tingkat Pendidikan S2 sebanyak 62 atau 23,4%, SMA/SMK/MA sebanyak 32 

atau 12,1%, D3 sebanyak 9 atau 3,4% dan S3 atau lebih sebanyak 2 atau 0,8%.  

Jenis pekerjaan 

 

Tabel 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Pekerjaan 

Jenis Pekerjaan Jumlah Persentase 

Karyawan Swasta 136 51,3% 

Instansi pemerintah/PNS 129 48,7% 

 

Didalam penelitian jenis pekerjaan dibagi menjadi dua yaitu karyawan swasta dan instansi 

pemerintah, penelitian ini berupaya untuk mengetahui apakah instansi pemerintah juga 

memerlukan atau merasakan hal yang sama dengan karyawan swasta. Dari data atau tabel 

diatas kita dapat melihat bahwa dari 265 responden yang menjawab kuesioner tersebut 

karyawan swasta lebih unggul dengan jumlah 136 atau 51,3% dan hanya berbeda tipis yaitu 

instansi pemerintah dengan jumlah 129 atau 48,7%. 

 

Status Pekerjaan  

 

Tabel 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pekerjaan 

Status Pekerjaan Jumlah Persentase 

Magang/Training 8 3% 

Karyawan harian/pekerja lepas 11 4,2% 
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Karyawan Kontrak 44 16,6% 

Karyawan Tetap 201 75,8% 

lainnya  1 0,1% 

 

Dengan adanya data dan hasil diatas dapat dilihat dari total jumlah responden yaitu sebanyak 

265 responden terbanyak adalah karyawan tetap dengan jumlah 201 atau 75,1%, selanjutnya 

adalah karyawan kontrak sebanyak 44 atau 16,6%, karyawan harian/lepas sebanyak 11 atau 

4,2%, magang/Training sebanyak 8 atau 3% dan lainnya berjumlah 1 atau 0,1%.  

 Lama Bekerja 

 

Tabel 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

< 1 Tahun 27 10,2% 

1-3 Tahun 56 21,1% 

4-10 tahun 33 12,5% 

> 10 Tahun 149 56,2% 

 

Semakin lama bekerja semakin banyak juga pengalaman yang dimiliki. Seperti hasil jawaban 

responden di atas dapat dilihat dari total 265 responden, mayoritas terbanyak memiliki waktu 

bekerja > 10 tahun berjumlah 149 atau 56,2%, disusul 1-3 tahun sebanyak 56 atau 21,1%, 4-

10 tahun sebanyak 33 atau 12,5% dan terakhir < 1 tahun sebanyak 27 atau 10,2%.  

Pendapatan Perbulan  

 

Tabel 7 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan Perbulan 

Pendapatan Perbulan Jumlah Persentase 

< 1 Juta 24 9,1% 

1-2 Juta 51 19,2% 

3-4 Juta 64 24,4% 

5-10 Juta 109 41,1% 

> 10 Juta 17 6,4% 

 

Setiap karyawan pasti memiliki pendapatan yang berbeda-beda.  Sejumlah 265 responden yang 

mengisi kuesioner tersebut dapat dilihat di tabel diatas bahwa pendapatan perbulan tertinggi 

adalah 5-10 juta berjumlah 109 atau 41,1%, disusul 3-4 juta sejumlah 64 atau 24,4%, 1-2 juta 

sejumlah 51 atau 19,2%, < 1 juta sejumlah 24 atau 9,1% dan > 10 juta sejumlah 17 atau 6,4%. 
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Uji Outer Model 

Uji Validitas 

Pada penelitian ini uji validitas dilakukan dengan dua pengujian yaitu uji validitas convergent 

dan uji validitas discriminant, pada uji validitas bertujuan untuk mengetahui apakah data 

kuesioner dari setiap variabel valid. 

 Uji Convergent 

berikut adalah hasil dari pengujian convergent menggunakan aplikasi WarpPLS versi 8.0 

Tabel 8 Hasil Uji Validitas Convergent 

Variabel Indikator Loading Keterangan 

Pelatihan 

X11 0,825 Valid 

X12 0,870 Valid 

X13 0,892 Valid 

X14 0,871 Valid 

X15 0,850 Valid 

Pengembangan 

X21 0,749 Valid 

X22 0,894 Valid 

X23 0,861 Valid 

X24 0,888 Valid 

X25 0,881 Valid 

Kompensasi Finansial 

X31 0,850 Valid 

X32 0,892 Valid 

X33 0,896 Valid 

X34 0,864 Valid 

X35 0,810 Valid 

Kepuasan Kerja 

M1 0,871 Valid 

M2 0,833 Valid 

M3 0,873 Valid 

M4 0,839 Valid 

M5 0,734 Valid 

Kinerja Karyawan 

Y1 0,868 Valid 

Y2 0,855 Valid 

Y3 0,904 Valid 

Y4 0,834 Valid 

Y5 0,843 Valid 

 

Uji Convergent dikatakan valid apabila nilai outer loading nya > 0,7. Dapat dilihat dari tabel 

di atas yakni Tabel 8 seluruh indikator dari variabel pelatihan, pengembangan, kompensasi 

finansial, kepuasan kerja, kinerja karyawan memiliki nilai > 0,7 dengan begitu bahwa seluruh 

indikator tersebut dinyatakan valid. 
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Uji Discriminant 

berikut adalah hasil dari pengujian discriminant menggunakan aplikasi WarpPLS versi 8.0. 

 

Tabel 9 Hasil Uji Validitas Discriminant 

 X1 X2 X3 M Y 

X1 (0,862)     

X2 0,701 (0,856)    

X3 0,674 0,749 (0,863)   

M 0,718 0,777 0,775 (0,832)  

Y 0,672 0,599 0,518 0,656 (0,861) 

 

Pada pengujian validitas diskriminan, nilai akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE) 

suatu konstruk harus lebih besar daripada korelasi antar kontruk lainnya. Dapat dilihat dari 

Tabel 9 di atas bahwa semua instrumen dinyatakan valid dikarenakan nilai akar kuadrat AVE 

memiliki nilai lebih besar daripada kontruk lainnya. Nilai yang dikurung adalah nilai akar 

kuadrat contoh X1 (0,862) AVE dengan begitu dinyatakan valid dan telah memenuhi syarat 

validitas discriminant.  

Uji Reliabilitas  

Berikut adalah hasil uji reliabilitas menggunakan aplikasi analisis WarpPLS versi 8.0 

Tabel 10 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel CA Keterangan 

Pelatihan 0,913 Reliabel 

Pengembangan 0,908 Reliabel 

Kompensasi Finansial 0,914 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,887 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,913 Reliabel 

 

Uji reliabilitas digunakan untuk memastikan konsistensi dan stabilitas instrumen penelitian. 

Uji reliabilitas dapat dilihat melalui Cronbach's Alpha (CA) ketika nilai CA pada setiap 

variabel > 0,7 maka dapat dikatakan variabel tersebut reliabel. Setelah dilakukan uji reliabilitas 

menggunakan WarpPLS versi 8.0 mendapatkan hasil seperti Tabel 10 di atas, hasil keseluruhan 

dari variabel pelatihan, pengembangan, kompensasi finansial, kepuasan kerja, dan kinerja 

karyawan memiliki nilai CA > 0,7 maka dapat disimpulkan semua variabel dinyatakan reliabel. 

Sehingga dapat disimpulkan juga jawaban dari para responden dikatakan konsisten. 
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Uji Inner Model 

Uji Fit Model 

Pengujian kelayakan model penelitian dilakukan melalui uji fit model dengan bantuan aplikasi 

analisis yaitu WarpPLS versi 8.0, yang mengintegrasikan berbagai indikator evaluasi model. 

Berikut adalah hasil uji fit model. 

Tabel 11 Hasil Uji Fit Model 

Index Nilai Kriteria Keterangan 

APC 0,195 

P-value: 0,001 

P < 0,05 Model fit 

ARS 0,436 

P-value: 0,001 

P < 0,05 Model fit 

AARS 0,423 

P-value: 0,001 

P < 0,05 Model fit 

AVIF 2,661 Diterima apabila < 

5, ideal apabila < 3,3 

Model fit 

AFVIF 3,408 Diterima apabila < 

5, ideal apabila < 3,3 

Model fit 

GoF 0,602 Tinggi apabila > 

0,36 

Model fit 

 

Koefisien Determinasi (R2 ) 

Berikut adalah hasil dari perhitungan Koefisien Determinasi (R2 ) menggunakan aplikasi 

analisis WarpPLS versi 8.0 

Tabel 12 Hasil Koefisien Determinasi (R2 ) 

Variabel R Square 

Kinerja karyawan (Y) 0,436 

 

Dengan hasil tabel di atas Koefisien Determinasi (R2 ) sebesar 0,436 atau 43,6% menunjukkan 

bahwa variabel independen yaitu strategi pelatihan, pengembangan, dan kompensasi finansial 

serta variabel moderasi kepuasan kerja, secara bersama-sama mampu menjelaskan 43,6% 

variabilitas kinerja karyawan. Dengan kata lain, model penelitian ini mampu menjelaskan 

hampir separuh perubahan dalam kinerja karyawan berdasarkan variabel-variabel yang diteliti. 

Sisanya yaitu sebesar 56,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar model. Dengan nilai 

sebesar 43,6% dapat dianggap cukup baik dalam penelitian manajemen sumber daya manusia, 
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terutama karena kinerja karyawan biasanya dipengaruhi oleh berbagai faktor kompleks yang 

sulit dijelaskan sepenuhnya dalam satu model. 

Uji Hipotesis 

penulis menggunakan metode Structural Equation Modelling (SEM) untuk dapat menguji 

hipotesis pada penelitian ini. Dengan dibantu aplikasi analisis yaitu WarpPLS versi 8.0. berikut 

adalah gambar dari model penelitian menggunakan aplikasi analisis WarpPLS versi 8.0. 

 

 

Gambar  Hasil Output WarpPLS 

 

Tabel 13 Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis  Path Coefficient P-value Keterangan 

H1: Strategi pelatihan 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan 

 

 

          0,404 

 

 

< 0,001 

 

 

      Didukung 

H2: Pengembangan karyawan 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan 

 

 

          0,195 

 

 

< 0,001 

 

 

      Didukung 

H3: Kompensasi finansial 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan  

 

 

          0,199 

 

 

< 0,001 

 

 

      Didukung 

H4: Kepuasan kerja 

memoderasi pengaruh strategi 

pelatihan terhadap kinerja 

karyawan 

 

 

          0,211 

 

 

    < 0,001 

 

 

      Didukung 
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H5: Kepuasan kerja 

memoderasi pengaruh 

pengembangan karyawan 

terhadap kinerja karyawan 

 

 

          0,097 

 

 

      0,055 

 

>0,05:Tidak 

Didukung 

< 0,10: Didukung 

 

H6: Kepuasan kerja 

memoderasi pengaruh 

kompensasi finansial terhadap 

kinerja karyawan 

 

 

-0,067 

 

 

     0,135 

 

 

  Tidak Didukung 

 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan aplikasi analisis WarpPLS versi 8.0 dapat dilihat pada 

Tabel 13 dengan begitu penulis dapat menyimpulkan: 

1. Pada hipotesis pertama yaitu strategi pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai Path Coefficient 0,404 serta nilai P-value 

<0,001 yang berarti < 0,05 maka H1 didukung. 

2. Pada hipotesis kedua yaitu pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai Path Coefficient sebesar 0,195 serta nilai P-value < 0,001 

yang berarti < 0,05 maka H2 didukung. 

3. Pada hipotesis ketiga yaitu kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai Path Coefficient sebesar 0,199 serta nilai  

P-value < 0,001 yang berarti < 0,05 maka H3 didukung.  

4. Pada hipotesis keempat yaitu kepuasan kerja signifikan memoderasi pengaruh strategi 

pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan nilai P-value < 0,001 yang berarti < 0,05 

maka H4 didukung. 

5. Pada hipotesis kelima yaitu kepuasan kerja tidak signifikan memoderasi pengaruh 

pengembangan terhadap kinerja karyawan karena memiliki P-value: 0,055 > 0,05 maka 

H5 tidak dukung. Namun dengan menggunakan P-value: 0,10 maka hasil dari 0,055 < 

0,10 diartikan bahwa kepuasan kerja signifikan memoderasi pengaruh pengembangan 

terhadap kinerja karyawan, H5 didukung. 

6. Pada Hipotesis keenam yaitu kepuasan kerja tidak signifikan memoderasi pengaruh 

kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan karena memiliki P-value: 0,135 > 0,05 

maka H6 tidak dukung. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Strategi Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian dan olah data pada Tabel 13 memperlihatkan bahwa strategi pelatihan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan memperlihatkan koefisien jalur sebesar 
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0,404, dan signifikan dikarenakan P-value sebesar 0,001 dibawah tingkat signifikan sebesar 

5% atau 0,05. Dengan begitu menjelaskan bahwa strategi pelatihan mampu meningkatkan 

kinerja karyawan baik dari perusahaan swasta maupun instansi pemerintah. Perusahaan harus 

mampu memberikan pelatihan yang baik kepada karyawan nya karena dengan perusahaan 

memiliki pelatihan yang baik maka akan meningkatkan kemampuan dari karyawan serta dapat 

meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Dari total 265 responden pada penelitian ini sebanyak 

201 atau 75,8% adalah karyawan tetap yang sudah merasakan pelatihan yang dilakukan oleh 

perusahaan maupun instansi pemerintahan. Penelitian ini juga sejalan dengan hasil temuan dari 

penelitian sebelumnya yaitu Sabki & Alke Mega (2022) yang menjelaskan bahwa pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut Prayogi & Nursidin 

(2018), mengatakan pelatihan adalah suatu proses yang dirancang oleh perusahaan agar dapat 

membantu karyawan dalam menguasai keterampilan tertentu atau mengatasi kekurangan yang 

ada dalam menjalankan tugas. Ketika perusahaan memberikan pelatihan yang efektif terhadap 

karyawan maka karyawan tersebut juga akan mudah untuk merasakan keunggulan dari 

pelatihan yang diberikan sehingga akan menimbulkan motivasi dari diri sendiri untuk dapat 

meningkatkan kinerja mereka. 

Pengaruh Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengembangan karyawan merupakan rangkaian aktivitas yang dirancang oleh perusahaan 

bagian SDM untuk dapat meningkatkan kompetensi, keterampilan, dan kapabilitas karyawan 

guna mendukung pertumbuhan pribadi dan profesional dalam jangka panjang. Hasil dari 

analisis dan olah data yang dipaparkan pada Tabel 13 memperlihatkan bahwa pengembangan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0,195 dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan P-value: 0,001 lebih kecil dari 5% atau 0,05. 

Pengembangan merupakan lanjutan dari pelatihan yang diberikan oleh perusahaan kepada 

karyawan. Perusahaan yang memberikan jaminan kepada karyawan untuk mendapatkan 

promosi jabatan, rotasi, dan peningkatan individu membuat karyawan menjadi lebih semangat 

dalam bekerja dengan begitu akan meningkatkan kinerja mereka. Hasil dari temuan penelitian 

ini yaitu pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sejalan 

dengan temuan penelitian sebelumnya yaitu Abrar et al., (2023) penelitian tersebut memiliki 

temuan pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut 

Sinaga & Wahyanti (2019), mengatakan  Pengembangan adalah upaya yang bertujuan untuk 

meningkatkan keterampilan teknis, pemahaman teori, kemampuan berpikir konseptual, serta 

integritas moral karyawan agar selaras dengan kebutuhan pekerjaan.  

Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja Karyawan 

Kompensasi yang kompetitif dan adil berperan penting dalam membantu untuk meningkatkan 

motivasi karyawan untuk memberikan kinerja yang optimal. Hal ini dapat dilihat dari hasil 

analisis dan olah data yang dipaparkan pada Tabel 13 kompensasi finansial berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan dengan koefisien jalur adalah 0,199 serta signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan P-value: 0,001 lebih kecil dari 5% atau 0,05. Kompensasi adalah upaya 

tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan nya, ketika perusahaan 

dapat memberikan kompensasi yang adil baik dari segi gaji, bonus, intensif, tunjangan, dll 

maka karyawan akan termotivasi dalam bekerja serta meningkatkan kinerja mereka. Seperti 
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teori yang penulis gunakan Equity Theory yang dikembangkan oleh J. stacy Adams pada tahun 

1963 dijelaskan juga dalam penelitian Ryan (2016) mengatakan bahwa karyawan akan 

termotivasi ketika karyawan merasakan keadilan ketika input yang mereka berikan sebanding 

dengan output yang didapatkan oleh karyawan meskipun mereka akan membandingkan dengan 

karyawan lainnya.  Hasil dari temuan penelitian ini adalah kompensasi finansial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Wandi et al.,(2022) temuan tersebut menyebutkan kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dapat dikatakan bahwa 

perusahaan yang adil dalam memberikan kompensasi maka karyawan akan meningkatkan 

kinerja mereka namun sebaliknya ketika perusahaan tidak memberikan kompensasi yang adil 

maka karyawan akan merasa terbebani dan mungkin akan mengurangi kinerja mereka secara 

bertahap.  

Kepuasan Kerja Memoderasi Pengaruh Strategi Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil dari analisis dan olah data pada Tabel 13 memperlihatkan bahwa kepuasan kerja 

signifikan memoderasi pengaruh strategi pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan P-value: 

0,001 dibawah tingkat signifikan sebesar 5% atau 0,05. Dapat diartikan bahwa kepuasan kerja 

mampu untuk menjelaskan apakah kepuasan kerja memperkuat atau melemahkan hubungan 

antara variabel independen (strategi pelatihan) dengan dependen (kinerja karyawan). Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang menjadikan kepuasan kerja sebagai moderasi 

yaitu Majid et al (2021) yang memiliki hasil kepuasan kerja memoderasi pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. Ketika strategi pelatihan dijalankan dengan efektif serta 

meningkatkan kemampuan karyawan maka karyawan akan merasa puas dari hasil pelatihan 

tersebut karena mampu meningkatkan kemampuan mereka sehingga meningkatkan kinerja 

secara optimal namun sebaliknya ketika strategi pelatihan dijalankan secara tidak efektif maka 

karyawan akan merasa tidak puas dari hasil pelatihan tersebut yang mengakibatkan menurunya 

kinerja mereka. Oleh karena itu kepuasan kerja sebagai variabel moderasi mampu untuk 

memperkuat dampak strategi pelatihan terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Kepuasan Kerja Memoderasi Pengaruh Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil dari analisis yang ada pada Tabel 13 menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak signifikan 

memoderasi pengaruh pengembangan terhadap kinerja karyawan karena ditunjukan pada nilai 

P-value: 0,055 lebih besar dari 5% atau 0,05. Dengan kata lain efek pengembangan terhadap 

kinerja karyawan tidak dipengaruhi secara signifikan oleh tingkat kepuasan kerja. Temuan ini 

dapat dijelaskan dengan kemungkinan pengembangan karyawan seperti pelatihan lanjutan, 

pembinaan, rotasi, promosi memiliki dampak langsung pada kinerja karyawan tanpa 

dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja. Pengembangan mungkin lebih fokus pada 

peningkatan keterampilan teknis, pengetahuan, atau pengalaman yang secara langsung 

berkontribusi terhadap kinerja karyawan terlepas dari tingkat kepuasan kerja terhadap 

pekerjaan nya. Namun dengan menggunakan P-value 10% atau 0,10 yang dijelaskan dalam 

penelitian Greenland et al., (2016) maka hasil dari temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja signifikan memoderasi pengaruh pengembangan terhadap kinerja karyawan dikarenakan 

hasil P-value: 0,055 < 0,10. Dengan begitu kepuasan kerja mampu menjelaskan apakah 

kepuasan kerja memperkuat atau melemahkan hubungan antara variabel independen 
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(Pengembangan) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Ketika karyawan merasakan 

keadilan dalam pengembangan yang diberikan maka karyawan akan merasa puas sehingga 

meningkatkan kinerja mereka. Dengan menggunakan P-value: 0,10 disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja signifikan memoderasi pengaruh pengembangan terhadap kinerja karyawan. 

Kepuasan Kerja Memoderasi Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil dari analisis dan olah data yang dilakukan terlihat pada Tabel 13 menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja tidak signifikan memoderasi pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai P-value: 0,135 lebih besar dari 5% atau 0,05. Dapat dikatakan pengaruh 

kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan cenderung terjadi secara langsung tanpa 

dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja. Karyawan mungkin lebih fokus pada nilai material 

dari kompensasi yang diterima seperti gaji, bonus, intensif, dan tunjangan yang memberikan 

dampak langsung pada motivasi mereka untuk bekerja. Hasil dari penelitian ini juga sama 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Moffan & Handoyo (2020) hasil tersebut juga 

menjelaskan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memoderasi hubungan antara variabel 

independen terhadap dependen. Tidak signifikannya peran moderasi kepuasan kerja juga dapat 

menunjukkan bahwa hubungan antara kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan bersifat 

independen dari perasaan subjektif karyawan terhadap kepuasan kerja mereka.  

 

KESIMPULAN  

Penulis berupaya untuk menambahkan wawasan baru bagi perusahaan maupun instansi 

pemerintah terutama di bidang sumber daya manusia (SDM). Oleh karena itu dari hasil analisis 

serta olah data dan pembahasan  disimpulkan bahwa: 

1. Strategi pelatihan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini juga menyimpulkan bahwa 

perusahaan maupun instansi pemerintah harus memberikan pelatihan yang efektif kepada 

karyawan sehingga karyawan akan bekerja lebih optimal dan mampu meningkatkan kinerja 

mereka. 

2. Pengembangan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini juga menyimpulkan bahwa 

ketika perusahaan maupun instansi pemerintah memiliki pengembangan yang baik seperti, 

promosi, rotasi, pelatihan lanjutan yang adil akan meningkatkan kinerja karyawan. 

3. Kompensasi finansial dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini juga menyimpulkan 

bahwa ketika kompensasi finansial diberikan secara adil kepada karyawan maka karyawan 

tersebut akan termotivasi dan meningkatkan kinerja mereka. 

4. Kepuasan kerja memperkuat hubungan antara strategi pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini menyimpulkan bahwa ketika karyawan merasa puas dari hasil pelatihan tersebut 

maka kinerja mereka akan meningkat sehingga kepuasan kerja dapat memperkuat hubungan 

antara strategi pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

5. kepuasan kerja memperkuat hubungan antara pengembangan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini menyimpulkan bahwa ketika pengembangan dilakukan dengan adil, karyawan akan 

merasa puas dan kinerja mereka akan meningkat sehingga kepuasan kerja dapat 

memperkuat hubungan antara pengembangan dengan kinerja karyawan.  
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6. Kepuasan kerja melemahkan hubungan antara kompensasi finansial terhadap kinerja 

karyawan. Kompensasi finansial mempengaruhi secara langsung terhadap kinerja karyawan 

tanpa dipengaruhi kepuasan kerja sebagai variabel moderasi. 

Implikasi Penelitian  

Berikut adalah implikasi teoritis dan praktis dari penelitian ini 

1. Implikasi Teoritis: Penelitian ini bertujuan memberikan kontribusi pada pengembangan 

teori manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam memahami hubungan antara 

strategi pelatihan, pengembangan, kompensasi finansial, dan kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel moderasi. Temuan penelitian ini juga dapat menjadi dasar 

untuk penelitian lebih lanjut. 

2. Implikasi Praktis: Hasil penelitian ini memberikan panduan praktis bagi manajemen 

perusahaan untuk merancang program pelatihan, pengembangan, dan kompensasi finansial 

yang efektif. Departemen SDM dapat mengevaluasi dan memperbaiki sistem yang ada 

untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Temuan ini juga dapat menjadi 

referensi dalam regulasi SDM dan standar kompensasi. Bagi karyawan, penelitian ini 

menekankan pentingnya partisipasi aktif dalam program pengembangan untuk 

meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja. 

Keterbatasan Penelitian 

Terdapat beberapa kendala dan keterbatasan penelitian antara lain: 

1. Waktu dalam penelitian ini relatif singkat, keterbatasan waktu penelitian dapat 

mempengaruhi dalam analisis dan kemampuan untuk mengobservasi perubahan 

berkelanjutan dalam variabel yang diteliti.  

2. Proses penyebaran kuesioner, menggunakan metode convenience sampling adalah Teknik 

pengambilan sampel diambil dari bagian populasi yang mudah dijangkau atau mudah 

didapatkan. Sehingga data kuesioner sangat bergantung pada persepsi dan kejujuran 

responden dalam menjawab pertanyaan. Tingkat pemahaman berbeda-beda serta berpotensi 

bias dapat mempengaruhi akurasi data yang dikumpulkan. 

3. Fokus pada penelitian ini sangat luas tanpa adanya fokus pada suatu perusahaan sehingga 

hasil penelitian ini mungkin tidak dapat dengan serta merta digunakan pada semua organisasi. 

Seperti terdapat perbedaaan karakteristik organisasi, budaya kerja, dan konteks organisasi 

lainnya dapat mempengaruhi relevansi temuan penelitian pada konteks yang berbeda. 

Saran   

Terdapat beberapa kendala dan keterbatasan pada penelitian ini. Berikut adalah saran untuk 

penelitian di masa yang akan datang: 

1. Dalam segi waktu untuk penelitian selanjutnya lebih memperpanjang periode penelitian, 

sehingga dapat memberikan gambaran perubahan variabel yang lebih akurat. 

PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUJI 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

repository.stieykpn.ac.id 



2. Menggunakan metode sampling yang representatif, seperti probability sampling, untuk 

meningkatkan validitas dan generalisasi hasil penelitian. Sehingga penyebaran kuesioner 

dapat diisi oleh para responden dengan kriteria yang sesuai.  

3. Fokus pada satu industri atau tipe organisasi sehingga akan memberikan pemahaman yang 

lebih akurat tentang dinamika kinerja karyawan. 
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