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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap kepuasan 
kerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota 
Bekasi. Objek dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai BKPSDM yang aktif bekerja pada tahun 
2025. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif. Teknik 
pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada 50 responden yang dipilih dengan 
purposive sampling, serta didukung oleh studi literatur dan dokumentasi. Analisis data menggunakan 
regresi linier berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 27. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa pelatihan dan kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai. Secara parsial, pelatihan memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan keterampilan 
dan motivasi kerja, sedangkan kompensasi berperan dalam menciptakan rasa keadilan dan 
penghargaan terhadap kontribusi pegawai. Penelitian ini merekomendasikan agar instansi pemerintah 
daerah merancang program pelatihan dan sistem kompensasi yang lebih terstruktur dan berkelanjutan 
guna meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai secara optimal. 
 
This study aims to analyze the effect of training and compensation on employee job satisfaction at the Human 
Resources Development and Staffing Agency (BKPSDM) of Bekasi City. The research object includes all active 
BKPSDM employees in 2025. A quantitative approach with an associative method was used. Data were 
collected through questionnaires distributed to 50 purposively selected respondents, supported by literature review 
and documentation. Data were analyzed using multiple linear regression with the help of SPSS version 27. The 
results showed that training and compensation simultaneously had a significant impact on job satisfaction. 
Partially, training positively contributes to improving skills and work motivation, while compensation fosters a 
sense of fairness and appreciation for employee contributions. This research recommends that local government 
agencies design more structured and sustainable training programs and compensation systems to enhance 
employee satisfaction and overall performance. 
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Pendahuluan 
Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi faktor penggerak organisasi dan juga merupakan hal 

terpenting untuk eksistensi organisasi dalam mencapai tujuan organisasi (Aini et al., 2024). 
Organisasi harus dapat mengelola SDM dengan baik dan memberdayakan pegawainya dengan baik 
(Anggara et al., 2024). Dalam rangka memperoleh SDM yang kompeten dan produktif, organisasi 
perlu memberikan pembinaan, pendidikan, serta pelatihan yang disesuaikan dengan bidang kerja 
masing-masing pegawai (Bani et al., 2022). Salah satu aspek yang harus ditunjukkan adalah 
kualitas, kualitas hanya dapat dicapai melalui pelatihan dan pengembangan SDM (Aditya Narayan 
et al., 2024). 

Di era perkembangan dunia bisnis yang semakin kompetitif, organisasi dituntut untuk tidak 
hanya fokus pada hasil kerja, tetapi juga memperhatikan faktor-faktor internal yang memengaruhi 
kepuasan bekerja pegawai (Wangidjaja & Edalmen, 2024). Dua aspek penting yang sangat 
memengaruhi kepuasan kerja pegawai adalah pelatihan dan kompensasi (Hilmi, 2023). Pelatihan 
dan kompensasi yang tepat dapat menjadi faktor utama dalam perkembangan bisnis atau organisasi, 
dan membantu mencapai tujuan organisasi (Barima et al., 2024). Pelatihan memungkinkan pegawai 
meningkatkan keterampilan dan kompetensi, sementara kompensasi menjadi bentuk penghargaan 
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atas kontribusi yang mereka berikan (Yandani et al., 2024).  
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Bekasi 

merupakan instansi yang memiliki peran penting dalam pengelolaan SDM Aparatur Sipil Negara 
(ASN) di lingkungan Pemerintah Kota Bekasi. Salah satu fungsi utamanya yang berkaitan langsung 
dengan variabel pelatihan adalah menyusun dan melaksanakan program pelatihan serta 
pengembangan kompetensi pegawai, baik melalui pendidikan dan pelatihan teknis, fungsional, 
maupun manajerial. Fungsi BKPSDM yang berkaitan dengan kepuasan kerja juga terlihat dari 
tanggung jawabnya dalam mengelola sistem pembinaan karier pegawai, pengembangan jabatan 
struktural dan fungsional, serta pelayanan kepegawaian lainnya yang berdampak pada kenyamanan 
dan kelangsungan karier aparatur. BKPSDM berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif melalui pelayanan kepegawaian yang baik serta pengembangan SDM aparatur yang 
terstruktur. 

BKPSDM secara rutin memfasilitasi pelatihan berbasis kebutuhan pegawai yang disetujui oleh 
organisasi Standar Kompetensi Jabatan (SKJ). SKJ berfungsi sebagai dasar atau pedoman dalam 
kebutuhan pelatihan yang dibutuhkan ASN, serta mendorong peningkatan kapasitas individu ASN 
agar mampu menghadapi tantangan kerja yang semakin kompleks. Hal ini menunjukkan bahwa 
pelatihan menjadi instrumen penting yang digunakan oleh BKPSDM dalam menciptakan SDM 
aparatur yang unggul dan kompeten, serta secara tidak langsung dapat memengaruhi tingkat 
kepuasan kerja pegawai karena mereka merasa diberdayakan dan dipersiapkan untuk menghadapi 
tugas-tugasnya.  

Namun, berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan Penulis pada BKPSDM Kota Bekasi, 
dapat diketahui bahwa hingga saat ini belum pernah dilakukan evaluasi atau kajian internal secara 
khusus yang meneliti mengenai program pelatihan dan sistem kompensasi yang telah dilakukan 
BKPSDM terhadap pegawainya apakah benar-benar berdampak terhadap kepuasan kerja. Program 
pelatihan dan pemberian kompensasi selama ini telah dilakukan secara efektif dan administratif 
sesuai dengan ketentuan, namun belum pernah dikaji secara empiris mengenai pengaruhnya 
terhadap peningkatan kepuasan kerja pegawai. Fakta ini mengindikasikan adanya gap praktis yang 
belum banyak dibahas, khususnya dalam konteks instansi pemerintah daerah Kota Bekasi. 

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa variabel pelatihan mendapatkan hasil 
signifikan atau positif terhadap variabel kepuasan kerja (Welkis et al., 2024). Hasil yang serupa juga 
ditunjukkan pada variabel kompensasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai, yang mengindikasikan bahwa penghargaan dan pengakuan terhadap kontribusi 
pegawai dapat meningkatkan kepuasan dalam bekerja (Ristowati & Turangan, 2022). Namun, 
Penulis juga menemukan adanya hasil yang tidak signifikan atau negatif, ditemukan pada variabel 
kompensasi terhadap variabel kepuasan kerja, bahwa kompensasi tidak selalu berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja, yang mengindikasikan bahwa faktor lain dapat memengaruhi 
hubungan variabel tersebut (Saputra, 2021). Kondisi ini menunjukkan adanya research gap teoritis  
yang perlu dikaji lebih lanjut. Dalam hal tersebut penelitian dilakukan untuk mengkaji pengaruh 
pelatihan dan kompensasi terhadap kepuasan kerja pegawai, dengan mengambil studi pada pegawai 
BKPSDM Kota Bekasi. 

 

Kajian Teori  
 

Pelatihan  
Pelatihan merupakan sebuah upaya yang dilakukan untuk membekali pegawai dengan 

keterampilan baru atau menyempurnakan kemampuan yang dirasa masih kurang dalam 
menjalankan pekerjaannya. Melalui pelatihan, mereka memiliki peluang untuk mengasah keahlian 
yang telah dimiliki sekaligus memperluas pengetahuan yang relevan dengan tugasnya. dengan 
begitu, pelatihan menjadi sarana penting untuk mendorong peningkatan kualitas kerja pegawai 
(Kartika, 2023). 

Pelatihan adalah fase pembelajaran yang memungkinkan pegawai melakukan tugas pekerjaan 
saat ini sesuai dengan standar yang sudah ditentukan dan meningkatkan keterampilan dan 
pengetahuan mereka secara sistematis untuk meningkatkan pengalaman kerja profesional di bidang 
mereka (Ismael & Sudiana, 2024). 

Pelatihan merupakan proses yang dirancang secara sistematis untuk meningkatkan 
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya. Melalui 
pelatihan, pegawai dapat memperbaiki kekurangan dalam pekerjaan sekaligus mengembangkan 
potensi yang dimiliki (Muhammad et al., 2020). 
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Mangkunegara mengemukakan, pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang 
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai non managerial mempelajari 
pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas (Ermin, 2023). 

Berikut ini beberapa faktor terkait pelatihan menurut Kasmir dalam (Welkis et al., 2024), 
diantaranya: 
1. Efisiensi biaya pelatihan. 

Efisiensi biaya pelatihan mengacu pada sejauh mana dana yang dialokasikan untuk pelatihan 

dapat dimanfaatkan secara optimal. Pelatihan yang dirancang dengan efisien tidak hanya 

menekan pengeluaran yang tidak perlu, tetapi juga menghasilkan output pembelajaran yang 

maksimal. 

2. Kesesuaian materi dengan kebutuhan. 

3. Materi pelatihan harus relevan dan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan serta tujuan organisasi. 

Kesesuaian ini menentukan seberapa besar materi tersebut dapat diaplikasikan secara langsung 

oleh peserta dalam lingkungan kerja. 

4. Penerapan prinsip belajar yang tepat. 

5. Prinsip-prinsip pembelajaran, seperti pembelajaran aktif, partisipatif, bertahap, dan berbasis 

pengalaman, harus diterapkan dengan tepat agar pelatihan berjalan efektif. 

6. Ketersediaan fasilitas yang mendukung. 

7. Fasilitas yang memadai seperti ruang pelatihan yang nyaman, alat bantu pembelajaran, 

teknologi yang mendukung, dan materi pelatihan yang lengkap akan meningkatkan efektivitas 

proses pelatihan. Fasilitas yang kurang memadai dapat mengganggu konsentrasi peserta dan 

menghambat proses belajar. 

8. Latar belakang peserta pelatihan. 

9. Latar belakang peserta seperti tingkat pendidikan, pengalaman kerja, serta keterampilan awal 

yang dimiliki, memengaruhi kemampuan mereka dalam menerima dan memahami materi 

pelatihan. 

10. Kompetensi instruktur dalam menyampaikan materi. 

11. Instruktur yang kompeten memiliki pemahaman mendalam terhadap materi, mampu 

berkomunikasi dengan baik, serta memiliki keterampilan dalam mengelola dinamika pelatihan. 

Instruktur yang baik juga mampu menyesuaikan metode penyampaian dengan karakteristik 

peserta, sehingga proses belajar menjadi lebih menarik, interaktif, dan efektif. 

Secara keseluruhan, pelatihan bukan hanya menjadi alat untuk memenuhi standar kerja yang 
ditetapkan, tetapi juga berfungsi sebagai sarana strategis dalam mengembangkan potensi pegawai 
secara menyeluruh. Melalui proses yang sistematis, pelatihan membantu meningkatkan 
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai, sehingga berdampak langsung pada 
peningkatan kualitas kerja dan profesionalisme dalam menjalankan tugas-tugas organisasi. 

 

Kompensasi 
Kompensasi merupakan salah satu elemen penting dalam pengelolaan SDM yang berperan 

sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi yang diberikan oleh pegawai terhadap organisasi. 
Dengan demikian, kompensasi bukan hanya sebagai alat pemenuhan kebutuhan dasar, melainkan 
juga sebagai strategi organisasi dalam mempertahankan pegawai yang kompeten, meningkatkan 
loyalitas, dan menciptakan iklim kerja yang sehat dan produktif (Yandani et al., 2024). 

Dalam konteks manajemen SDM, kompensasi dipahami sebagai bentuk penghargaan yang 
diberikan organisasi kepada pegawai sebagai imbalan atas kontribusi dan peran mereka dalam 
mendukung pencapaian tujuan organisasi. Efektivitas kompensasi sangat bergantung pada keadilan 
dan kesesuaian dengan kebutuhan serta harapan pegawai (Saepudin et al., 2023). 

Kompensasi mencakup semua bentuk imbalan finansial maupun nonfinansial yang diterima 
pegawai. Imbalan finansial meliputi gaji, bonus, dan insentif lain yang bersifat materiil, sementara 
imbalan nonfinansial mencakup penghargaan, pengakuan, serta suasana kerja yang mendukung. 
Kombinasi dari kedua bentuk kompensasi ini memperkuat hubungan antara organisasi dan pegawai 
serta menciptakan rasa kepuasan yang lebih besar dalam lingkungan kerja, Milkovich dan Newman 
dalam (Lente et al., 2024). 
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Berdasarkan pendapat Mondy dalam (Firdaus & Oetarjo, 2023) mengungkapkan terdapat 4 
(empat) faktor yang memengaruhi kebijakan kompensasi, antara lain: 
1. Organisasi. 

Kebijakan kompensasi dalam organisasi. Kebijakan ini mengatur bagaimana kompensasi 

diberikan kepada pegawai, termasuk gaji pokok, tunjangan, dan bonus. Selain itu, politik 

organisasi dan kemampuan organisasi untuk membayar juga berperan penting dalam 

menentukan besaran kompensasi yang diterima pegawai. 

2. Pasar Tenaga Kerja. 

Faktor pasar tenaga kerja juga sangat penting dalam menentukan kompensasi. Survei 

kompensasi yang dilakukan di pasar memberikan gambaran mengenai besaran kompensasi yang 

diterima oleh pekerja pada posisi yang sama di luar organisasi. Biaya hidup, serikat pekerja, serta 

faktor sosial dan ekonomi di daerah tempat organisasi beroperasi turut mempengaruhi 

penetapan kompensasi. Hukum yang berlaku, seperti peraturan gaji minimum dan pajak, juga 

harus diperhatikan oleh organisasi dalam menetapkan kompensasi. 

3. Pegawai. 

Dalam kondisi individu pegawai seperti kinerja, senioritas, pengalaman, dan potensi pekerja akan 

mempengaruhi kompensasi yang diterima. Pegawai dengan kinerja yang lebih baik, lebih 

berpengalaman, atau lebih potensial cenderung mendapatkan kompensasi yang lebih tinggi. 

Selain itu, faktor keberuntungan atau hubungan politik internal dalam organisasi juga dapat 

mempengaruhi keputusan kompensasi. 

4. Pekerjaan.  

Proses analisis pekerjaan dilakukan untuk menentukan tanggung jawab dan keterampilan yang 

diperlukan dalam suatu posisi. Job description dan job evaluation digunakan untuk menilai 

pekerjaan secara lebih rinci dan menentukan besaran kompensasi yang sesuai. Penetapan harga 

pekerjaan atau job pricing juga dilakukan berdasarkan hasil analisis ini. 

Secara keseluruhan, kompensasi merupakan komponen krusial dalam manajemen sumber daya 
manusia yang tidak hanya berfungsi sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi pegawai, tetapi 
juga sebagai strategi untuk membangun loyalitas, meningkatkan kepuasan kerja, dan menciptakan 
hubungan kerja yang harmonis. Efektivitas kompensasi sangat bergantung pada keadilan, 
kesesuaian dengan kebutuhan pegawai, serta kombinasi antara imbalan finansial dan nonfinansial. 
Dengan pengelolaan kompensasi yang tepat, organisasi dapat mendorong motivasi, 
mempertahankan pegawai terbaik, dan meningkatkan kepuasan kerja secara berkelanjutan. 

 

Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan bentuk respon emosional seseorang terhadap kondisi 

kesejahteraannya saat menjalani pekerjaan. Sikap ini muncul dari bagaimana individu memaknai 
dan menilai pekerjaannya, di mana persepsi yang terbentuk merupakan hasil dari proses kognitif 
dalam memahami suatu situasi, yang bisa berbeda antara satu orang dengan yang lain meskipun 
menghadapi hal yang sama (Azhar et al., 2020). 

Kepuasan kerja adalah sejauh mana individu menyukai pekerjaannya. Kepuasan ini dapat 
diukur melalui sembilan dimensi, yaitu: gaji, promosi, pengawasan, tunjangan, imbalan kerja, 
kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi (Sekartiwi & Sartika, 
2024). Kepuasan kerja adalah perasaan positif yang dialami pegawai terhadap pekerjaan mereka. 
Perasaan ini muncul dari penilaian terhadap berbagai elemen yang berkaitan dengan pekerjaan, 
seperti suasana kerja, interaksi dengan rekan kerja, dan kompensasi yang diterima. Kepuasan kerja 
mencerminkan bagaimana pegawai merasakan dan menilai pekerjaan mereka, yang dapat 
memengaruhi sikap dan perilaku mereka di tempat kerja. Dalam hal ini, kepuasan kerja tidak hanya 
terkait dengan aspek finansial, seperti gaji dan bonus, tetapi juga mencakup faktor-faktor psikologis 
dan sosial yang dapat memengaruhi pekerjaan pegawai (Lestari & Saroyo, 2022). 

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja pegawai dijelaskan (Dhani & Surya, 2023), 
sebagai berikut:  
1. Peluang pengembangan diri 

Tersedianya kesempatan bagi pegawai untuk memperoleh pengalaman baru serta meningkatkan 
keterampilan selama bekerja. 
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2. Rasa aman dalam bekerja 
Kondisi kerja yang memberikan kenyamanan dan keamanan secara fisik maupun psikologis. 

3. Penghasilan atau gaji 
Kompensasi finansial yang diterima pegawai sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan. 

4. Kualitas organisasi dan manajemen 
Kemampuan manajemen dalam menciptakan suasana kerja yang stabil dan kondusif. 

5. Sistem pengawasan  
Cara atasan dalam mengawasi dan membimbing bawahan secara efektif. 

Secara keseluruhan, kepuasan kerja merupakan refleksi dari penilaian emosional dan kognitif 
pegawai terhadap berbagai aspek dalam pekerjaannya, baik yang bersifat finansial maupun 
nonfinansial. Kepuasan ini muncul dari pengalaman kerja yang positif, hubungan interpersonal 
yang sehat, serta pemenuhan kebutuhan psikologis dan sosial. Karena itu, kepuasan kerja tidak 
hanya berperan dalam membentuk sikap dan perilaku individu di tempat kerja, tetapi juga menjadi 
indikator penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif, harmonis, dan 
berkelanjutan. 
 

Metode Penelitian  
Pada penelitian ini Penulis menggunakan metode pendekatan kuantitatif statistik. Menurut 

Creswell, metode penelitian kuantitatif merupakan metode-metode untuk menguji teori-teori 
tertentu dengan cara meneliti antar variabel (Kusumastuti et al., 2020). Penelitian ini menekankan 
pada analisis data-data pendekatan (angka) yang diolah dengan metode statistik. Pada dasarnya 
pendekatan kuantitatif dilakukan pada penelitian inferensial (pengujian hipotesis) dan menyadarkan 
kesimpulan hasilnya pada suatu probabilitas kesalahan penolakan hipotesis (nihil). Dengan metode 
kuantitatif akan diperoleh signifikansi perbedaan kelompok atau signifikansi hubungan antar 
variabel yang diteliti. Untuk mengetahui hubungan dan pengaruh antar variabel. Variabel dan 
indikator yang diteliti meliputi pelatihan (X1) diukur melalui lima dimensi, yaitu instruktur, 
peserta, materi pelatihan, metode pelatihan, dan dukungan internal, dengan total 10 indikator., 
kompensasi (X2) diukur melalui lima dimensi, yaitu upah dan gaji, reward, promosi jabatan, 
tunjangan, dan fasilitas, dengan total 10 indikator, dan kepuasan kerja pegawai (Y) diukur melalui 
lima dimensi, yaitu loyalitas, pengembangan karier, apresiasi, imbalan, dan komunikasi, dengan 
total 10 indikator. Pada umumnya penelitian kuantitatif merupakan penelitian sampel besar 
(Sudaryana & Agusiady, 2022). Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada BKPSDM Kota 
Bekasi yang berjumlah 62 pegawai. Objek penelitian yang digunakan pada penelitian ini berjumlah 
50 pegawai BKPSDM Kota Bekasi yang aktif bekerja pada tahun 2025, sehingga relevan untuk 
diteliti pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah purposive sampling, yaitu menentukan sampel dengan kriteria, sehingga 
kriteria yang digunakan ialah pegawai yang sudah menerima pelatihan serta mendapatkan 
kompensasi. Adapun instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa penyebaran kuesioner 
pada pegawai BKPSDM Kota Bekasi yang menjadi sampel. 

Teknik analisa data dimulai dengan analisis deskriptif responden, dilanjutkan dengan uji 
kualitas data, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji hipotesis, serta uji koefisien 
determinasi dan pembahasan hasil penelitian. 

 

Hasil dan Pembahasan 
Data ini diperoleh dari hasil kuesioner yang dirangkum dalam beberapa karakteristik 

responden seperti jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, status, lama bekerja, dan penghasilan. 
Berikut ini adalah uraian dari masing-masing karakteristik: 
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1. Jenis Kelamin 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 
Gambar. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Gambar 1 berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap jenis kelamin responden, terdapat 50 

pegawai yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Dari jumlah tersebut, 42% atau sebanyak 21 

orang adalah laki-laki, sementara 58% atau sebanyak 29 orang lainnya adalah perempuan. Hal ini 

menunjukkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah perempuan, dengan selisih 

sekitar 8% dibandingkan dengan responden laki-laki. 

 

2. Usia 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 
Gambar. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Gambar 2 berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap usia responden, dari 50 responden, 

kategori usia yang paling dominan adalah kelompok usia 26 hingga 30 tahun, yang mencakup 38% 

dari total responden atau sebanyak 19 orang. Selain itu, kelompok usia "Kurang dari 25 tahun" juga 

cukup signifikan, yaitu sebanyak 30% atau 15 orang. Sementara itu, kelompok usia "31 hingga 35 

tahun" menyumbang 14% atau 7 orang, yang menunjukkan bahwa segmen usia ini memiliki 

perwakilan yang lebih sedikit dalam penelitian ini. Kelompok usia "36 hingga 40 tahun" tercatat 

sebanyak 6% atau 3 orang, sedangkan kelompok usia "Lebih dari 41 tahun" mencatatkan 12% atau 6 

orang. Ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai yang menjadi responden penelitian ini adalah 

individu yang relatif baru memasuki dunia kerja. Persentase minoritas di kelompok usia 36 tahun 

hingga 40 tahun ini bisa menunjukkan bahwa jumlah pegawai yang lebih tua tidak sebanyak 

kelompok usia yang lebih muda. 
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3. Pendidikan Terakhir 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 
Gambar. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Gambar 3 berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap pendidikan terakhir responden, dapat 
dilihat bahwa sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan Sarjana (S1), dengan 
persentase mencapai 74% atau sebanyak 37 orang. Selanjutnya, terdapat 18% atau sebanyak 9 orang 
responden yang memiliki pendidikan terakhir di tingkat Diploma. Sedangkan, hanya 5% atau 2 
orang yang memiliki pendidikan Magister (S2), dan tidak ada responden yang memiliki pendidikan 
Doktoral (S3). Dalam hal ini mayoritas pegawai BKPSDM Kota Bekasi yang menjadi responden 
adalah lulusan Sarjana (S1) dan minioritas terdapat di Doktoral (S3). 

 

4. Status 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 
Gambar. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status 

Gambar 4 berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap status pernikahan responden, dapat 

dilihat bahwa status pernikahan sebagian besar responden adalah menikah, dengan persentase 

mencapai 50% atau sebanyak 25 orang dan sebanyak 48% atau 24 orang responden berstatus lajang, 

yang mencerminkan bahwa hampir setengah dari pegawai juga belum menikah. Hanya 2% atau 1 

orang responden yang berstatus cerai, yang jumlahnya sangat kecil dan tidak memberikan dampak 

signifikan terhadap keseluruhan distribusi status pernikahan. Ini menunjukkan bahwa hampir 

setengah dari pegawai yang menjadi sampel dalam penelitian ini sudah berkeluarga. 
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5. Lama Bekerja 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 

Gambar. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Gambar 5 berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap lama bekerja responden, dapat dilihat 

bahwa jumlah responden terbagi rata antara mereka yang memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun 

dan mereka yang bekerja lebih dari 5 tahun. Masing-masing kategori mencakup 50% dari total 

responden, yaitu sebanyak 25 orang untuk masing-masing kategori. 

 

6. Penghasilan 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 

Gambar. 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Penghasilan 

Gambar 6 berdasarkan hasil analisis deskriptif terhadap penghasilan responden, dapat dilihat 

bahwa sebagian besar pegawai memiliki penghasilan kurang dari Rp 4.500.000, yang mencakup 

44% atau sebanyak 22 orang. Selanjutnya, 24% atau sebanyak 12 orang responden berada dalam 

kategori penghasilan antara Rp 4.500.001 hingga Rp 6.000.000. Sebanyak 20% atau 10 orang 

responden memiliki penghasilan antara Rp 6.000.001 hingga Rp 8.000.000. Hanya 6% atau 3 orang 

responden yang memiliki penghasilan antara Rp 8.000.001 hingga Rp 10.000.000, dan kategori 

penghasilan lebih dari Rp 10.000.000 juga hanya mencatatkan 6% atau 3 orang. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden berada pada kategori penghasilan kurang dari Rp 

4.500.000, sedangkan kategori penghasilan paling sedikit (minoritas) terdapat pada kelompok 

penghasilan antara Rp 8.000.001 hingga Rp 10.000.000 dan lebih dari Rp 10.000.000. 

 

Uji Kualitas Data 

1. Uji Validitas 

Tabel. 1 Uji Validitas Pelatihan X1 

Item (X1) 
Pearson 

Correlation 
r tabel 

Nilai 
Signifikansi 

Keterangan 
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Pelatihan X1. 1 0,385 0,284 0,006 Valid 

Pelatihan X1. 2 0,643 0,284 < 0,001 Valid 

Pelatihan X1. 3 0,496 0,284 < 0,001 Valid 

Pelatihan X1. 4 0,651 0,284 < 0,001 Valid 

Pelatihan X1. 5 0,544 0,284 < 0,001 Valid 

Pelatihan X1. 6 0,697 0,284 < 0,001 Valid 

Pelatihan X1. 7 0,686 0,284 < 0,001 Valid 

Pelatihan X1. 8 0,685 0,284 < 0,001 Valid 

Pelatihan X1. 9 0,754 0,284 < 0,001 Valid 

Pelatihan X1. 10 0,642 0,284 < 0,001 Valid 

Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 
 
Tabel 1 berdasarkan hasil uji terhadap menunjukkan bahwa seluruh item memiliki nilai 

korelasi > 0,284 dan nilai signifikansi < 0,05. Dengan demikian seluruh item pernyataan dalam 
variabel pelatihan X1 dinyatakan valid. 

 

Tabel. 2 Uji Validitas Kompensasi X2 

Item (X2) 
Pearson 

Correlation 
r tabel 

Nilai 
Signifikansi 

Keterangan 

Kompensasi X2.11 0,748 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2.12 0,710 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2.13 0,715 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2.14 0,710 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2.15 0,775 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2.16 0,604 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2.17 0,780 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2.18 0,669 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2.19 0,684 0,284 < 0,001 Valid 

Kompensasi X2. 20 0,769 0,284 < 0,001 Valid 

Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 
 

Tabel 2 berdasarkan hasil uji terhadap menunjukkan bahwa seluruh item memiliki nilai 
korelasi > 0,284 dan nilai signifikansi < 0,05. Dengan demikian seluruh item pernyataan dalam 
variabel kompensasi X2 dinyatakan valid. 

 
Tabel. 3 Uji Validitas Kepuasan Kerja Y 

Item (Y) 
Pearson 

Correlation 
r tabel 

Nilai 
Signifikansi 

Keterangan 

Kepuasan Kerja Y21 0,429 0,284 0,002 Valid 

Kepuasan Kerja Y22 0,650 0,284 < 0,001 Valid 

Kepuasan Kerja Y23 0,612 0,284 < 0,001 Valid 

Kepuasan Kerja Y24 0,780 0,284 < 0,001 Valid 

Kepuasan Kerja Y25 0,806 0,284 < 0,001 Valid 

Kepuasan Kerja Y26 0,780 0,284 < 0,001 Valid 

Kepuasan Kerja Y27 0,548 0,284 < 0,001 Valid 

Kepuasan Kerja Y28 0,636 0,284 < 0,001 Valid 

Kepuasan Kerja Y29 0,715 0,284 < 0,001 Valid 

Kepuasan Kerja Y30 0,787 0,284 < 0,001 Valid 

Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 
 

Tabel 3 berdasarkan hasil uji terhadap menunjukkan bahwa seluruh item memiliki nilai 
korelasi > 0,284 dan nilai signifikansi < 0,05. Dengan demikian seluruh item pernyataan dalam 
variabel kepuasan kerja Y dinyatakan valid. 
2. Uji Reliabilitas 
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Tabel. 4 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel  
Cronbach’s 

Alpha 
Alpha Keterangan 

Pelatihan X1 0,846 0,60 Reliabel 

Kompensasi X2 0,921 0,60 Reliabel 

Kepuasan Kerja Y 0,893 0,60 Reliabel 

Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 
 

Tabel 4 berdasarkan hasil uji reliabilitas pelatihan X1 memiliki cronbach’s alpha 0,846 > 0,60, 
kompensasi X2 memiliki cronbach’s alpha 0,921 > 0,60, dan kepuasan kerja Y memilki cronbach’s 
alpha 0,893 > 0,60. Dengan ini dari seluruh variabel dapat disimpulkan reliabel serta seluruh 
instrumen dalam kuesioner dinilai konsisten dan stabil. 
 
Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 

a. Uji Kolmogorov Smirnov 

Tabel. 5 Hasil Uji Kolmogorov Smirnov 
Monte Carlo Sig. Alpha Keterangan 

0.062 0,05 Normal 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 
 

Table 5 berdasarkan hasil uji kolmogorov smirnov diperoleh nilai signifikansi monte 
carlo sig. sebesar 0,062 > 0,05. Dari hasil pengujian tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 
diterima sehingga data berdistribusi normal. 

 

b. Analisis Grafik 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 
Gambar. 7 Grafik Normalitas Histogram (bell-shape curved) 

Gambar 7 terlihat bahwa residual membentuk pola bell-shape curved menyerupai kurva 
normal, residual terbentuk simetris di sekitar nilai 0 (nol). Terdapat statistik pendukung 
mean residual -8.19E-16 dapat diartikan sangat mendekati 0 (nol), kemudian Std. Dev. 0,979 
diartikan cukup kecil, menunjukkan penyebaran residual tidak terlalu lebar dan N yang 
berarti 50 sampel. Hal ini mengindikasikan bahwa data residual berdistribusi normal. 
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Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 
Gambar. 8 Grafik Normalitas P-P Plot 

 

Gambar 8 menunjukkan hasil analisis normal P-P Plot terlihat bahwa titik-titik 
residual menyebar di sekitar garis diagonal, yang menunjukkan bahwa data residual 
terdistribusi secara normal. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa asumsi normalitas 
terpenuhi. 

 
2. Uji Multikolinearitas 

Tabel. 6 Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel 
Collinearity Statistics Keterangan 

VIF Tolerance  

Pelatihan 3,142 0,318 
Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Kompensasi 3,142 0,318 
Tidak terjadi 

multikolinearitas 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 
 
Table 6 berdasarkan hasil uji multikolinearitas, diperoleh nilai VIF sebesar 3,142 > 10 dan 

tolerance sebesar 0,318 > 0,1 untuk masing-masing variabel pelatihan dan kompensasi. maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas dalam model regresi ini. Dengan 

demikian, seluruh variabel independen dapat digunakan dalam model regresi secara simultan. 

 

3. Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

 

                     Gambar. 9 Hasil Scatterplot Heterokedastisitas 
 

Gambar 9 berdasarkan grafik scatterplot, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pola 
tertentu dalam penyebaran residual. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas dalam model regresi. 
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4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel. 7 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Sig. 
B Std. Error 

(Constant) -2,678 4.785 0,578 

Pelatihan 0,908 0.186 0,001 

Kompensasi 0,140 0.135 0,303 

Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 
 
Table 7 berdasarkan output SPSS diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:  
Y = – 2,678 + 0,908.X1 + 0,140.X2 + 4,785 
1. Nilai konstanta (a) -2,678 dengan Standard error 4,785. Nilai ini menunjukkan bahwa 

variabel pelatihan dan kompensasi konstan atau bernilai 0 (nol), maka nilai konstanta 

variabel kepuasan kerja senilai -2,678 

2. Koefisien regresi variabel pelatihan X1 senilai 0,908. Hal ini mengindikasikan setiap 

peningkatan 1 (satu) satuan pada variabel pelatihan X1 akan meningkatkan kepuasan 

kerja Y pegawai BKPSDM Kota Bekasi sebesar 0,908 satuan, dengan ini asumsi variabel 

kompensasi X2 berada dalam kondisi konstan. Karena nilai signifikansi untuk variabel ini 

adalah 0,001 < 0,05, maka pengaruh variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja pegawai 

BKPSDM Kota Bekasi bersifat signifikan secara statistik. 

3. Koefisien regresi variabel kompensasi X2 senilai 0,140. Hal ini mengindikasikan setiap 
peningkatan 1 (satu) satuan pada variabel kompensasi X2 akan meningkatkan kepuasan 
kerja Y sebesar 0,140 satuan. dengan asumsi pelatihan X1 tetap. Namun, karena nilai 
signifikansi 0,303 > 0,05, pengaruh variabel kompensasi X2 ini tidak signifikan secara 
statistik. 
 

Uji Hipotesis 
1. Uji Parsial (Uji t) 

 
               Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 
 
Gambar. 10 Hasil Uji t Parsial Variabel Pelatihan X1 dan Kompensasi X2 terhadap Kepuasan Kerja Y 

  
Gambar 10 Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diketahui bahwa variabel pelatihan memiliki 

nilai t hitung sebesar 4,876 dengan nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. hal ini menunjukkan 
bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. koefisien 
regresi sebesar 0,908 mengindikasikan bahwa setiap peningkatan kualitas pelatihan sebesar satu 
satuan akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai sebesar 0,908 satuan, dengan asumsi variabel 
lainnya tetap. sementara itu, variabel kompensasi memiliki nilai t hitung sebesar 1,041 dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,303 > 0,05. hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, meskipun koefisien regresi sebesar 0,140 menunjukkan 
arah hubungan yang positif. dengan demikian, secara parsial dapat disimpulkan bahwa dalam 
penelitian ini hanya variabel pelatihan yang berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai, sedangkan kompensasi tidak memberikan pengaruh yang signifikan. 
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2. Uji Simultan (Uji F) 

 
  Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

Gambar. 11 Hasil Uji Simultan F Variabel Pelatihan X1 dan Kompensasi X2 Terhadap Kepuasan Kerja Y 

Gambar 12 berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, diperoleh nilai F sebesar 52,207 
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi 

secara simultan signifikan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan (X₁) dan 

kompensasi (X₂) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) pegawai 
BKPSDM Kota Bekasi. Hasil ini menunjukkan bahwa kedua variabel bebas tersebut secara simultan 
mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel terikat. 
 

Uji Koefisien Determinasi 

 
Sumber: Pengolahan data statistik dengan SPSS (2025) 

Gambar. 12 Hasil Uji Koefisien Determinasi R2 

Gambar 11 diperoleh nilai koefisien determinasi R Square sebesar 0,690 atau sebesar 69,0% 
variabel independen yaitu pelatihan X1 dan kompensasi X2 secara simultan mempengaruhi kepuasan 
kerja Y. Sedangkan sisanya sebesar 31,0% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian 
ini. Dengan demikian, kedua variabel independen yaitu pelatihan X1 dan kompensasi X2 secara 
bersama-sama memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap variasi yang terjadi pada variabel 
kepuasan kerja pegawai BKPSDM Kota Bekasi. 
 

Pembahasan 
 

1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai BKPSDM Kota Bekasi 
Hasil uji parsial menunjukkan bahwa variabel pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai BKPSDM Kota Bekasi. Hal ini mendukung hipotesis pertama 
(Ha1) dan sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh (Kartika, 2023), yang menyatakan bahwa 
pelatihan yang efektif dapat meningkatkan keterampilan, pengetahuan, serta motivasi pegawai 
dalam bekerja. Berdasarkan hasil kuesioner, sebagian besar pegawai merespons positif terhadap 
kualitas instruktur, materi pelatihan, serta dukungan instansi dalam pelaksanaan pelatihan. Ini 
menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan telah relevan dan aplikatif terhadap pekerjaan, 
sehingga berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja pegawai BKPSDM Kota Bekasi.  

2. Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai BKPSDM Kota Bekasi 
Hasil uji parsial untuk variabel kompensasi menunjukkan adanya pengaruh yang tidak signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Ini menunjukkan bahwa meskipun kompensasi tetap memiliki 
pengaruh positif, namun tidak cukup kuat untuk secara statistik dikatakan signifikan. Temuan 
ini bertolak belakang dengan sebagian besar teori dan penelitian terdahulu, seperti Simamora 
dalam (Hilmi, 2023), yang menunjukkan bahwa kompensasi adalah salah satu faktor penting 
dalam meningkatkan kepuasan kerja. Namun demikian, hasil ini memiliki beberapa 
kemungkinan: 
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a. Pegawai BKPSDM Kota Bekasi lebih memprioritaskan aspek lain seperti lingkungan kerja 
yang kondusif, pengembangan diri, atau hubungan interpersonal, daripada semata-mata 
imbalan finansial. 

b. Kompensasi di lingkungan instansi pemerintah seperti BKPSDM Kota Bekasi cenderung 
bersifat tetap dan ditentukan oleh regulasi nasional, bukan berdasarkan kinerja individual. 
Hal ini dapat menyebabkan pegawai merasa kurang terdorong untuk bekerja lebih keras 
karena imbalan yang diterima bersifat seragam. 

c. Adanya persepsi ketidakadilan atau keterbatasan ruang promosi serta insentif tambahan yang 
menyebabkan kompensasi tidak cukup menjadi faktor utama dalam memengaruhi kepuasan 
kerja. 

 

Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai BKPSDM Kota Bekasi. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin baik kualitas pelatihan yang diberikan, termasuk kesesuaian dengan kebutuhan pegawai, 
kemampuan instruktur, serta dukungan instansi, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang 
dirasakan. Sementara itu, kompensasi tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja meskipun memiliki arah hubungan yang positif. Ketidaksignifikanan ini kemungkinan 
dipengaruhi oleh sistem kompensasi yang bersifat tetap dan telah diatur oleh kebijakan nasional, 
sehingga tidak cukup kuat dalam membentuk persepsi kepuasan secara berbeda antarpegawai. 
Namun, secara simultan, pelatihan dan kompensasi bersama-sama memberikan pengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja, yang mengindikasikan bahwa sinergi antara pelatihan yang efektif dan 
kompensasi yang layak dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih memuaskan. Sejalan dengan 
temuan tersebut, BKPSDM Kota Bekasi disarankan untuk terus meningkatkan kualitas pelatihan 
melalui evaluasi rutin terhadap materi, metode, dan efektivitas pelatihan agar selaras dengan 
kebutuhan aktual pegawai. Upaya ini penting dalam menjaga dan meningkatkan kepuasan kerja 
yang berdampak pada kinerja pegawai secara keseluruhan. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan 
untuk memperluas cakupan penelitian, baik dari segi variabel, objek, maupun metode yang 
digunakan. Penambahan variabel lain yang lebih objektif dan terukur, seperti tingkat produktivitas 
kerja, kinerja pegawai, atau tingkat retensi karyawan, juga diharapkan mampu memberikan 
gambaran yang lebih komprehensif mengenai pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap aspek-
aspek kinerja organisasi. 
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