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Abstract 

This research aims to analyze the influence of Competence, Work Motivation, and 

Work Discipline on Employee Job Satisfaction with Training as a Moderation 

Variable (Study on BMT Al Ikhwan). The sample in this study was 111 respondents 

who were employees of BMT Al Ikhwan. The data collection technique used is a 

questionnaire. Instrument Test results state that the data in this study is valid and 

reliable. The Classical Assumption Test stated that the data in the study was 

normally distributed and produced a regression model that was free of 

multicollinearity, heteroskedasticity. The results of this study prove that: (1) 

Competence does not have a significant effect on Job Satisfaction of BMT 

Employees Al Ikhwan, (2) Work Motivation has a significant effect on Job 

Satisfaction of BMT Employees Al Ikhwan, (3) Work Discipline has a significant 

effect on Job Satisfaction of BMT Employees Al Ikhwan, (4) Training does not 

strengthen or does not increase the influence of Competence on Job Satisfaction of 

BMT Employees Al Ikhwan,  (5) Training does not strengthen or does not increase 

the influence of Work Motivation on Job Satisfaction of BMT Employees Al Ikhwan, 

(6) Training does not strengthen or does not increase the influence of Work 

Discipline on Job Satisfaction of BMT Employees Al Ikhwan. These results carry 

implications for further researchers as accurate information material for all parties 

interested in obtaining basic information and data in conducting further research 

related to this research, especially about other factors that affect performance 

improvement to add to the characteristics of science, especially Human Resource 

Management. The findings of this study carry implications for employees in the 

BMT Al Ikhwan cooperative as accurate information material so that optimal 

performance can be achieved as well as important information for the leaders of 

BMT Al Ikhwan in creating dynamics of employee performance quality 

development. 

Keywords: Competence, Work Motivation, Work Discipline, Training, Job 

Satisfaction. 

 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kompetensi, Motivasi Kerja, 

dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan Pelatihan sebagai 

Variabel Moderasi (Studi pada BMT Al Ikhwan). Sampel dalam penelitian ini 
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adalah 111 responden yang merupakan karyawan dari BMT Al Ikhwan. Teknik 

pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Hasil Uji Instrumen 

menyatakan bahwa data dalam penelitian ini valid dan reliabel. Pada Uji Asumsi 

Klasik dinyatakan bahwa data dalam penelitian ini terdistribusi secara normal dan 

menghasilkan model regresi yang bebas dari multikolinearitas, heteroskedastisitas. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa : (1) Kompetensi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan BMT Al Ikhwan, (2) Motivasi Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan BMT Al Ikhwan, (3) 

Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan BMT 

Al Ikhwan, (4) Pelatihan tidak memperkuat atau tidak meningkatkan pengaruh 

Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan BMT Al Ikhwan, (5) Pelatihan 

tidak memperkuat atau tidak meningkatkan pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan BMT Al Ikhwan, (6) Pelatihan tidak memperkuat atau 

tidak meningkatkan pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

BMT Al Ikhwan. Hasil ini membawa implikasi bagi peneliti selanjutnya sebagai 

bahan informasi yang akurat bagi semua pihak yang berminat untuk memperoleh 

informasi dan data dasar dalam mengadakan penelitian lanjutan yang berkaitan 

dengan penelitian ini, terutama mengenai faktor-faktor lain yang berpengaruh 

terhadap peningkatan kinerja guna menambah khasanah ilmu pengetahuan, 

khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia. Temuan penelitian ini membawa 

implikasi bagi para karyawan pada koperasi BMT Al Ikhwan yaitu sebagai bahan 

informasi yang akurat sehingga kinerja optimal dapat tercapai sekaligus sebagai 

informasi yang penting bagi para pimpinan BMT Al Ikhwan dalam menciptakan 

dinamika perkembangan mutu kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Pelatihan, Kepuasan 

Kerja. 

  

LATAR BELAKANG 

Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen terpenting dalam 

sebuah organisasi. Tanpa peran karyawan, meskipun faktor-faktor yang diperlukan 

sudah ada, organisasi tidak akan berfungsi. Karena oranglah yang menggerakkan 

dan menuliskan arah suatu organisasi. Oleh karena itu, organisasi harus 

memberikan kepuasan kerja yang baik untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Berawal dari keprihatinan terhadap banyaknya Pedagang di Pasar Condong Catur 

yang terjerat hutang pada rentenir, dibentuklah sebuah Kelompok Pengajian 

Pedagang Pasar Condong Catur, dengan kegiatan yang tidak hanya terbatas pada 

kegiatan agama saja, tetapi juga kegiatan sosial dan kegiatan produktif berupa 

simpan pinjam untuk pengembangan usaha. Pembina Pengajian Pedagang Pasar CC 

selanjutnya secara aktif berusaha mencarikan modal dari berbagai lembaga 

keagamaan, untuk menolong para Pedagang agar keluar dari jerat hutangnya. Pada 

awalnya kegiatan simpan pinjam hanya ditujukan bagi anggota Pedagang Pasar 

Condong Catur yang aktif mengikuti Pengajian Rutin Bulanan. Dalam 

perkembangannya, pada tahun 1999  Pengajian Pedagang Pasar CC berhasil 

memperoleh bantuan dana bergulir dari pemerintah melalui Proyek Pengembangan 

Lembaga Ekonomi Produktif Masyarakat Mandiri, yaitu suatu Jaring Pengaman 
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Sosial yang diselenggarakan oleh Direktorat Jenderal Fasilitasi Pembiayaan dan 

Simpan Pinjam Departemen Koperasi, Pengusaha Kecil, dan bertujuan untuk 

mengentaskan kemiskinan masyarakat Indonesia dengan cara pemberdayaan 

ekonomi masyarakat yang sedang dilanda krisis ekonomi dan krisis moneter, 

melalui bantuan dana bergulir yang diamanahkan kepada 10 Lembaga Swadaya 

Masyarakat per-Kabupaten. Dari sini, akhirnya Divisi Simpan Pinjam  Pengajian 

Pedagang Pasar berkembang dan berubah nama menjadi BMT Al Ikhwan. Resmi 

menjadi BMT Al Ikhwan dengan berbadan hukum Koperasi bernomor 

178/BH/DP2KPM/III/2004 pada tanggal 10 Maret 2004. 

BMT Al Ikhwan membutuhkan karyawan yang mempunyai keahlian yang 

dapat mengembangkan organisasi. Hal ini akan sulit dicapai jika organisasi tidak 

memperhatikan hasil kerja yang di dapat karyawan. Apabila karyawan merasa puas 

apa yang mereka inginkan begitu juga organisasi puas akan hasil yang telah dicapai. 

Berbagai cara akan ditempuh oleh organisasi dalam meningkatkan kinerja SDM-

nya, seperti pengembangan skill, atasan, dan rekan kerja. 

Peneliti melakukan wawancara langsung dengan pimpinan BMT Al Ikhwan dengan 

tujuan untuk mengetahui main problem yang terjadi di organisasi. Percakapannya 

sebagai berikut : 

“Assalamualaikum Bapak, perkenalkan saya Muh. Ivan Indrawan mahasiswa 

Manajemen Universitas Mercu Buana Yogyakarta. Mohon ijin untuk wawancara 

dengan Bapak sebagaimana dengan tujuan untuk kepentingan tugas akhir saya.” 

kata penulis. “Iya silahkan.” ungkap pimpinan. “Apa permasalahan umum sektor 

SDM yang terjadi di BMT Al Ikhwan Pak?” tanya penulis. “Di bagian SDM belum 

ideal ya mas, SDM itu masih dirangkap oleh pengurus, karena belum ada divisi 

khusus yang mengatur. Sehingga proses-proses mulai dari perekrutan segala 

macam tidak maksimal. Dalam mengelola SDM yang sekarang juga masih terbatas 

sebabnya karena itu tadi, belum ada divisi khusus SDM yang mengatur.” jawab 

pimpinan. “Mengelola SDM yang ada sekarang itu bagaimana Pak maksudnya?” 

tanya penulis. “Ya tidak jauh dari unsur kedisiplinan dan semangat dalam bekerja” 

jawab pimpinan. “Menurut Bapak, apa penyebab permasalahan itu?” ungkap 

penulis. “Disebabkan kurangnya kualitas kompetensi pada karyawan, lalu berefek 

terhadap kurangnya motivasi kerja, yang berimbas pada disiplin kerja karyawan.” 

pimpinan menjawabnya. 

Maka dari hasil wawancara dengan pimpinan BMT Al Ikhwan dapat disimpulkan 

bahwa permasalahan para karyawan di BMT Al Ikhwan yakni karyawan merasa 

jenuh, bosan dalam bekerja yang mempengaruhi motivasi karyawan dalam 

melaksanakan kinerjanya, lalu mempengaruhi kedisiplinan karyawan menjadi 

malas dalam bekerja sehingga pada akhirnya berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Main Problem yang dapat diambil yakni kompetensi, motivasi kerja, 

disiplin kerja, dan kepuasan kerja. 

Setiap karyawan yang bekerja di suatu perusahaan memiliki tujuan dan harapan 

untuk memenuhi tuntutan kehidupan sehari-hari. Ketika kebutuhan karyawan 

terpenuhi, berarti pekerjaan yang terlibat dapat memberikan rasa kepuasan. Di sisi 

lain, jika kebutuhannya tidak terpenuhi secara memadai, karyawan akan 

menemukan pekerjaannya tidak memuaskan. Menurut Lita Wulantika (2017:5), 

kepuasan kerja umumnya berkaitan dengan sikap seseorang terhadap pekerjaan. 
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Karena ini adalah sikap, maka konsep kepuasan kerja mencakup banyak hal, seperti 

keadaan dan kecenderungan perilaku seseorang. 

Adapun salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan adalah kompetensi. Jason A. Colquitt (2013:181) mengemukakan bahwa 

kompetensi mewakili keyakinan individu dalam kemampuan untuk berhasil 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan. Adapun adanya pengaruh kompetensi 

terhadap kepuasan kerja karyawan didukung oleh hasil penelitian sebelumya yang 

menjelaskan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Robin, 2011). Adapun salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah motivasi kerja. Hodgetts, Luthans 

& Doh (2010:368) mengemukakan motivasi sebagai proses psikologis dengan 

keinginan dan kebutuhan yang tidak terpenuhi yang mendorong tujuan dan insentif. 

Motivasi adalah usaha seseorang yang cukup kuat untuk mempengaruhi kekuatan 

dan kelangsungan melakukan segala sesuatu secara sukarela (ikhlas). Dengan kata 

lain, itu dilakukan dengan kekuatan (intensity), kontinuitas (persistence), dan  

waktu (direction). Adapun adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan didukung oleh hasil penelitian sebelumya yang menjelaskan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan (Colquitt at all, 2013). 

Adapun salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

adalah dispilin kerja. Menurut Mangkunegara (2013), disiplin kerja didefinisikan 

sebagai penerapan kontrol untuk memperkuat pedoman organisasi. Perilaku 

karyawan di organisasi bisa sangat membingungkan dan dapat menyebabkan 

kinerja yang buruk. Oleh karena itu, disiplin diperlukan dalam situasi seperti itu. 

Adapun adanya pengaruh dispilin kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 

didukung oleh hasil penelitian sebelumya yang menjelaskan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Sekartini, 

2016). 

 

Tabel 1. Daftar karyawan BMT Al Ikhwan selama 6 tahun  

Tahun Jenjang Pendidikan Jumlah 

SMA D3 S1 S2 

2015 12 2 6 2 22 

2016 10 1 8 2 21 

2017 9 1 7 2 19 

2018 8 1 6 2 17 

2019 8 1 5 2 16 

2020 5 2 7 2 16 

JUMLAH 111 
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Gambar 1. Grafik Karyawan BMT Al Ikhwan Selama 6 Tahun Terakhir 

 

Penurunan jumlah karyawan terjadi hamper tiap tahun sejak 2015 hingga 

2020. Ini terjadi karena faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pada BMT Al 

Ikhwan tidak terlaksana dengan baik. 

Model permasalahan yang ada dalam penelitian berdasarkan kompetensi, motivasi 

kerja, dan disiplin kerja, terhadap kepuasan kerja anggota BMT Al Ikhwan. Juga 

memiliki turunan variabel baru sebagai pemecahan masalah yaitu pelatihan. Penulis 

menjadikan pelatihan sebagai variabel moderasi karena pelatihan merupakan proses 

mengubah perilaku karyawan sehingga karyawan bisa meningkatkan kinerjanya 

dalam mencapai tujuan organisasi. Pelatihan adalah usaha terpola pada 

menfasilitasi pembelajaran karyawan buat menaikkan kompetensi yg sinkron sesuai 

kebutuhan pekerjaan (Hollenback & Wright, 2003). 

 

PENGEMBANGAN TEORI DAN HIPOTESIS 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Berdasarkan fakta penelitian sebelumnya oleh R. Gijoh (2013), 

menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara kompetensi dan kepuasan kerja. 

Teori yang dikemukakan oleh Wibowo (2007), menyatakan bahwa pengaruh 

kompetensi, yaitu kemampuan yang berbeda dari seseorang atau individu, adalah 

kemampuan aktivitas, keahlian, intelektual dan fisik dalam melakukan pekerjaan 

sehingga kemampuan baik dari proses pembelajaran maupun latihan lainnya 

terbentuk dan dievaluasi sebagai hasil dari kemampuan aktivitas tersebut dan 

apakah didasarkan pada pengetahuan yang ada, yaitu pengetahuan. 

Oleh sebab itu hipotesis dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut : 

H1: Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di BMT 

Al Ikhwan. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Dalam penelitiannya, Coquitt (2012) menunjukkan bahwa aspek 

kepribadian  model  berhubungan dengan motivasi kerja. Studi oleh McShane & 

Glinow (2018), Robbin & Judge (2017) menunjukkan bahwa motivasi kerja secara 

umum berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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Hermansyah dkk (2015) dalam penelitiannya yaitu “Pengaruh motivasi 

kerja dan disiplin terhadap kepuasan dan kinerja karyawan PT. Peputra Supra Jaya 

Pekan Baru”, tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi dan 

disiplin kerja terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. Metode analisis yang 

digunakan adalah kuantitatif. (Pengumpulan data menggunakan survei dengan 

jumlah sampel 63 karyawan). Kesimpulan dari penelitian tersebut adalah motivasi 

dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. 

Motivasi kerja memiliki nilai koefisien yang signifikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Hasil ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, 

terutama yang dilakukan oleh Gijoh (2013). Hasil penelitian menemukan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja  karyawan. 

Oleh sebab itu hipotesis dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut : 

H2: Diduga Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan di BMT Al Ikhwan. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Disiplin kerja selalu diharapkan menjadi ciri setiap orang dalam organisasi. 

Karena dengan disiplin, organisasi dapat berjalan dengan baik dan mencapai 

tujuannya, Setiyawan & Waridin dalam Dipta Adi Prawatya, Susilo Toto Raharjo 

(2006). Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Davis dalam Mangkunegara (2011) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dikaitkan 

dengan variabel seperti turnover, absensi, usia, tingkat pekerjaan, dan ukuran 

organisasi perusahaan. Kepuasan kerja yang berhubungan dengan turnover berarti 

bahwa kepuasan kerja yang tinggi selalu dikaitkan dengan turnover karyawan yang 

rendah, dan sebaliknya, jika banyak karyawan  yang tidak puas, maka tingkat 

turnover karyawan tersebut tinggi. Kepuasan kerja berkaitan dengan absensi 

(kehadiran). Dengan kata lain, karyawan yang kurang puas cenderung memiliki 

tingkat ketidakhadiran yang lebih tinggi. 

Oleh sebab itu hipotesis dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut : 

H3: Disiplin Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di BMT 

Al Ikhwan. 

Pengaruh Pelatihan dalam memoderasi Kompetensi terhadap Kepuasan 

Kinerja Karyawan 

Sikula dalam Sumantri (2000), mendefinisikan pelatihan sebagai proses 

pendidikan jangka pendek yang menggunakan metode dan prosedur yang sistematis 

dan terorganisir. Peserta pelatihan memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang 

berguna untuk tujuan tertentu. Pelatihan adalah proses yang membantu orang lain 

memperoleh keterampilan dan pengetahuan (Mangkunegara, 2007). Sementara itu, 

Michael J. Jucius dalam Mangkunegara (2007) menjelaskan istilah pelatihan, yang 

menggambarkan proses pengembangan bakat, keterampilan dan kemampuan dari 

karyawan hingga melakukan pekerjaan khusus. 

Pelatihan menurut Noe (2010), mengacu pada upaya terencana perusahaan untuk 

membantu karyawan memperoleh kompetensi yang berhubungan dengan 

pekerjaan. Kemampuan ini mencakup pengetahuan, keterampilan, atau tindakan 

yang penting bagi keberhasilan kinerja. Tujuan pelatihan  karyawan adalah untuk 

menguasai. 

Oleh sebab itu hipotesis dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut : 
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H4: Pelatihan memoderasi Kompetensi terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan di 

BMT Al Ikhwan. 

Pengaruh Pelatihan dalam memoderasi Motivasi Kerja terhadap Kepuasan 

Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2011), pelatihan yakni mempersiapkan interaksi 

pendidikan sementara secara sadar dan terkoordinasi, dimana perwakilan eksekutif 

belajar informasi yang bijaksana dan virtual untuk mencapai tujuan bersama. 

Motivasi penting serta berperan dalam kemampuan karyawan untuk menguasai 

suatu sistem. Berkat pelatihan, tingkat motivasi yang tinggi dapat menguasai sistem 

sendiri, karyawan memiliki keterampilan, dan dibutuhkan sesuai dengan 

departemen tempatnya bekerja. Oleh sebab itu hipotesis dalam penelitian ini dapat 

dinyatakan sebagai berikut : 

H5: Pelatihan memoderasi Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan di 

BMT Al Ikhwan. 

Pengaruh Pelatihan dalam memoderasi Disiplin Kerja terhadap Kepuasan 

Kinerja Karyawan 

Menurut Siagian (2009), disiplin adalah bentuk dari pelatihan, mencoba 

untuk meningkatkan, membentuk pengetahuan, sikap, dan perilaku karyawan 

sehingga memungkinkan rekan kerja untuk bekerja secara sukarela, bekerja dengan 

karyawan lainnya dan meningkatkan prestasi kerja. 

Selain itu, Rivai (2013) menyatakan disiplin kerja adalah alat manejer untuk 

berkomunikasi  dengan karyawan. Upaya mempertajam kesadaran dan kemauan 

untuk mematuhi seluruh peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. 

Oleh sebab itu hipotesis dalam penelitian ini dapat dinyatakan sebagai berikut : 

H6: Pelatihan memoderasi Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan di 

BMT Al Ikhwan. 

 

METODE PENELITIAN 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Kompetensi, 

Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada BMT 

Al Ikhwan dengan Pelatihan sebagai Variabel Moderasi. Jenis penelitian ini adalah 

kuantitatif. Pada penelitian ini populasinya adalah seluruh karyawan pada BMT Al 

Ikhwan selama 6 tahun terakhir (2015-2020) yang berjumlah 111 karyawan BMT 

Al Ikhwan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan total 

sampling yaitu teknik pengambilan sampel diambil secara keseluruhan dari jumlah 

populasi (Sugiyono, 2007). Jadi, sampel penelitian ini adalah 111 orang. Metode 

pengumpulan data berupa kuesioner dibantu dengan kuesio.com. Penelitian ini 

menggunakan teknik regresi linier berganda, koefisien determinasi, uji F, uji t, dan 

MRA. 

 

HASIL PENELITIAN 

Profil Responden 

Pendidikan  

Berikut karakteristik responden berdasarkan pendidikan terkahir dapat dilihat 

pada tabel berikut : 
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Tabel 2. Pendidikan  

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid D3 8 7.21 7.21 7.21 

S1 39 35.13 35.13 42.34 

S2 12 10.81 10.81 53.15 

SMA 52 46.85 46.85 100.00 

Total 111 100.00 100.00  

 

Tabel 1 diatas menunjukkan bahwa responden terbanyak memiliki latar belakang 

pendidikan SMA yaitu 52 orang atau 46,85% dari total seluruh responden dan yang 

paling sedikit yaitu lulusan D3 hanya 8 orang atau 7,21%, selebihnya lulusan S1 

yaitu 39 orang atau 35,13% dari total responden dan ada juga S2 sebanyak 12 orang 

atau 10,81% dari total seluruh responden. 

Jenis Kelamin 

Berikut karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 

berikut : 

Tabel 3. Jenis Kelamin 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Pria 70 63 63 63 

Wanita 41 37 37 100.0 

Total 111 100.0 100.0  

 

Tabel 3 di atas menunjukkan bahwa sekitar 70 orang atau 63% responden 

didominasi oleh jenis kelamin pria, dan sisanya sebesar 41 orang atau 37% berjenis 

kelamin wanita. 

Uji Instrumen 

Uji Validitas 

Penilaian uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r 

tabel untuk degree of freedom (df) = n - 2 dengan taraf signifikansi 0,05, dalam hal 

ini n adalah jumlah sampel. Jika nilai r hitung > r tabel maka item pernyataan dapat 

dikatakan valid (Ghozali, 2006). 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas 

Variabel Item Pertanyaan r hitung Keterangan 

Kompetensi (X1) 

Pertanyaan 1 0.605** Valid 

Pertanyaan 2 0.814** Valid 

Pertanyaan 3 0.812** Valid 

Pertanyaan 4 0.772** Valid 

Pertanyaan 5 0.646** Valid 

Pertanyaan 6 0.782** Valid 

Motivasi Kerja (X2) 

Pertanyaan 1 0.734** Valid 

Pertanyaan 2 0.785** Valid 

Pertanyaan 3 0.810** Valid 

Pertanyaan 4 0.802** Valid 

Pertanyaan 5 0.584** Valid 

Pertanyaan 6 0.631** Valid 
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Disiplin Kerja (X3) 

Pertanyaan 1 0.646** Valid 

Pertanyaan 2 0.754** Valid 

Pertanyaan 3 0.635** Valid 

Pertanyaan 4 0.621** Valid 

Pertanyaan 5 0.680** Valid 

Pertanyaan 6 0.611** Valid 

Pertanyaan 7 0.724** Valid 

Pertanyaan 8 0.743** Valid 

Kepuasan Kerja (Y) 

Pertanyaan 1 0.843** Valid 

Pertanyaan 2 0.790** Valid 

Pertanyaan 3 0.798** Valid 

Pertanyaan 4 0.849** Valid 

Pertanyaan 5 0.797** Valid 

Pertanyaan 6 0.699** Valid 

Pelatihan (Z) 

Pertanyaan 1 0.784** Valid 

Pertanyaan 2 0.830** Valid 

Pertanyaan 3 0.764** Valid 

Pertanyaan 4 0.804** Valid 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

 

Dari keterangan tabel 4 diatas, dapat diketahui nilai r tabel pada penelitian ini adalah 

sebesar 0,185. Jadi dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa seluruh item pertanyaan 

memiliki nilai r hitung > r tabel sehingga dinyatakan valid. 

 

Uji Reliabilitas 

Tujuan dari uji reliabilitas ini adalah untuk mengetahui seberapa jauh sebuah alat 

ukur dapat dipercaya. Jadi suatu variabel yang reliabel jika memberikan nilai 

Cronbach Alpha > 0,60. 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 

Indikator Cronbach Alpha Keterangan 

Kompetensi (X1) 0.785 Reliable 

Motivasi Kerja (X2) 0.782 Reliable 

Disiplin Kerja (X3) 0.765 Reliable 

Kepuasan Kerja (Y) 0.798 Reliable 

Pelatihan (Z) 0.813 Reliable 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 5 di atas menunjukkan bahwa hasil pengujian reliabilitas variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini diperoleh nilai Cronbach Alpha > 0,60, jadi dapat 

disimpulkan bahwa variabel kompetensi, motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan 

kerja dan pelatihan adalah reliabel (handal). 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 
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Pengujian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Pengambilan keputusan 

dalam uji normalitas adalah jika .sig > 0,05 maka data berdistribusi normal tetapi 

jika sig < 0,05 data tidak berdistribusi normal. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 

N 111 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

2.40902866 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .123 

Positive .073 

Negative -.123 

Test Statistic .123 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000c 

Exact Sig. (2-tailed) .063 

Point Probability .000 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 6 di atas menunjukkan bahwa hasil uji normalitas dengan menggunakan 

Kolmogorov-Smirnov Test diperoleh nilai Exact Sig. (2-tailed) sebesar 0,063. Lalu 

untuk tingkat signifikasi yang digunakan sebesar 0,05. Jadi menunjukan hasil 

bahwa data yang digunakan adalah data terdistribusi secra normal, karena nilai 

Exact Sig. (2-tailed) > 0,05. 

 

Uji Multikolonieritas 

Menurut (Kamif, dkk, 2016), uji multikolinearitas adalah pengujian yang dilakukan 

untuk mengetahui bahwa tidak terjadi hubungan yang sangat kuat atau tidak terjadi 

hubungan linier yang sempurna, dengan kata lain dapat dikatakan bahwa antar 

variabel bebas tidak saling berkaitan. Uji ini dapat dilihat dari nilai tolerance dan 

variance inflation factor (VIF). Nilai citoff yang umum dipakai untuk menunjukkan 

adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 atau sama dengan VIF < 10. 

 

Tabel 7. Hasil Uji Multikolonieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Toler

ance VIF 

1 (Constant) -1.641 2.473  -.663 .508   
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Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 7 di atas bahwa hasil uji multikolonieritas menunjukan nilai tolerance untuk 

variabel konflik kompetensi (X1) sebesar 0,648, motivasi kerja (X2) sebesar 0,578, 

disiplin kerja (X3) sebesar 0,418, pelatihan (Z) sebesar 0,579. Nilai tolerance yang 

diperoleh pada variabel tersebut > 0.1 serta nilai VIF untuk variabel kompetensi 

sebesar 1,543, motivasi kerja sebesar 1,729 dan disiplin kerja sebesar 1,418. Jadi 

dimana nilai VIF pada variabel tersebut < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi gejala multikolonieritas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lain. 

Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 8 di atas menunjukkan gambar Scatterplot bahwa data tersebar di atas dan di 

bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y dan tidak terdapat suatu pola yang jelas pada 

penyebaran data tersebut. Hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas. Jadi, 

kesimpulannya yakni model regresi penelitian ini layak untuk digunakan. 

 

 

  

Kompetensi -.201 .099 -.149 -2.036 .044 .648 1.543 

Motivasi Kerja .704 .095 .573 7.371 .000 .578 1.729 

Disiplin Kerja .429 .097 .403 4.406 .000 .418 2.392 

Pelatihan -.067 .155 -.034 -.432 .667 .579 1.727 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 

kompetensi, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap variabel kepuasan kerja 

karyawan dengan pelatihan sebagai variabel moderasi. Berikut ini merupakan hasil 

pengujian analisis regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS 26 yang 

disajikan pada tabel 9. 

 

Tabel 9. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = -1,641+ -0,201 X1+ 0,704 X2 + 0,429 X3+ -0,067 Z + e 
Persamaan regresi tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut : 

Nilai konstanta sebesar -1,641 menunjukkan bahwa jika variabel independen 

kompetensi (X1), motivasi kerja (X2), disiplin kerja (X3), dan pelatihan (Z) maka 

nilai kepuasan kerja karyawan sebesar -1,641. 

Koefisien regresi dari variabel kompetensi (X1) sebesar -0,201 menunjukkan 

bahwa setiap kenaikan kompetensi sebesar 1 poin maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan sebesar -0,201. 

Koefisien regresi dari variabel motivasi kerja (X2) sebesar 0,704 menunjukkan 

bahwa setiap kenaikan motivasi kerja sebesar 1 poin maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan sebesar 0,704. 

Koefisien regresi dari variabel disiplin kerja (X3) sebesar 0,429 menunjukkan 

bahwa setiap kenaikan disiplin kerja sebesar 1 poin maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan sebesar 0,429. 

Koefisien regresi dari variabel pelatihan (Z) sebesar -0,067 menunjukkan bahwa 

setiap kenaikan pelatihan sebesar 1 poin maka akan meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan sebesar -0,067. 

 

Koefisien Determinasi (R²), Uji F, Uji t, dan MRA 

Koefisien Determinasi (R²) 

 

  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standar

dized 

Coeffici

ents 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Toler

ance VIF 

1 (Constant) -1.641 2.473  -.663 .508   

Kompetensi -.201 .099 -.149 -2.036 .044 .648 1.543 

Motivasi Kerja .704 .095 .573 7.371 .000 .578 1.729 

Disiplin Kerja .429 .097 .403 4.406 .000 .418 2.392 

Pelatihan -.067 .155 -.034 -.432 .667 .579 1.727 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 10 di atas menunjukkan bahwa sebuah koefisien korelasi (R) sebesar 0,794 

yang dapat dikatakan bahwa ada hubungan antara variabel dependen (Kepuasan 

Kerja) dengan variabel independen (Kompetensi, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, 

dan Pelatihan), hubungan yang didapat dalam data ini yaitu 0,794 dengan koefisien 

determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,616. Jadi, hasil ini dapat disimpulkan 

bahwa kontribusi variabel independen (Kompetensi, Motivasi Kerja, Disiplin 

Kerja, dan Pelatihan) yang mempengaruhi variabel independen (Kepuasan Kerja) 

sebesar 61,6% sedangkan sisanya 38,4% dipengaruhi variabel lainya yang diluar 

model saat ini. 

 

Uji F 

Tabel 11. Uji F (Regresi Simultan) 

 

Tabel 11 di atas menunjukkan bahwa hasil uji F pada penelitian ini memiliki nilai 

koefisiensi sebesar 45,132, dengan nilai signifikasi sebesar 0,000 < 0,005. Hasil ini 

menunjukan bahwa variabel bebas secara simultan mempengaruhi variabel terikat 

secara positif dan signifikan. 

 

Uji t 

Tabel 12. Uji t (Regresi Parsial) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate Durbin-Watson 

1 .794a .630 .616 2.45406 2.278 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Motivasi Kerja, Kompetensi, Disiplin Kerja 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1087.209 4 271.802 45.132 .000b 

Residual 638.376 106 6.022   

Total 1725.586 110    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Motivasi Kerja, Kompetensi, Disiplin Kerja 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

          Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standa

rdized 

Coeffi

cients 
T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Toler

ance 
VIF 
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Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

 

Tabel 12 di atas menunjukkan bahwa hasil uji t hitung masing-masing untuk 

kompetensi, motivasi kerja, disiplin kerja dan pelatihan yaitu: 

Kompetensi (X1) mempunyai nilai t sebesar -2,036 dan nilai signifikansi sebesar 

0,44 pada koefisien 5%. Karena nilai signifikansi > 0,05 maka, hal ini menunjukan 

kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Motivasi kerja (X2) mempunyai nilai t sebesar 7,371dan nilai signifikansi sebesar 

0,000 pada koefisiensi 5%. Karena nilai signifikansi < 0,05 maka hal ini 

menunjukan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Disiplin kerja (X3) mempunyai nilai t sebesar 4,406 dan signifikansi sebesar 0,000 

pada koefisiensi 5%. Karena nilai signifikansi < 0,05 maka hal ini menunjukan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Muktiple Regression Analysis 

Tabel 13. Uji Regresi Moderasi 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel 13 di atas, pada hipotesis (H4), dimana nilai Sig X1Z dengan 

nilai 0,633, sehingga H0 diterima dan Ha ditolak. Ini mengacu pada kriteria 

signifikansi yang dimana jika signifikansi yang dihasilkan lebih besar dari 5% maka 

H0 diterima dan Ha ditolak. Kesimpulannya, bahwa tidak ada pengaruh antara 

pelatihan yang memperkuat atau meningkatkan pengaruh kompetensi terhadap 

kepuasan kerja karyawan BMT Al Ikhwan. 

1 

(Constant) -1.641 2.473  -.663 .508   

Kompetensi -.201 .099 -.149 -2.036 .044 .648 1.543 

Motivasi Kerja .704 .095 .573 7.371 .000 .578 1.729 

Disiplin Kerja .429 .097 .403 4.406 .000 .418 2.392 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized 

Coeffici

ents 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 8.451 12.355  .684 .496 

Kompetensi -.211 .953 -.157 -.221 .825 

Motivasi Kerja .219 .538 .178 .407 .684 

Disiplin Kerja .140 .709 .131 .197 .844 

Kompetensi*Pelatihan -.025 .051 -.531 -.479 .633 

Motivasi Kerja*Pelatihan .019 .020 .620 .925 .357 

Disiplin Kerja*Pelatihan .017 .040 .487 .416 .678 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
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Pada hipotesis (H5), dimana nilai Sig X2Z dengan nilai 0,357, sehingga H0 diterima 

dan Ha ditolak. Ini mengacu pada kriteria signifikansi yang dimana jika signifikansi 

yang dihasilkan lebih besar dari 5% maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

Kesimpulannya, bahwa tidak ada pengaruh antara pelatihan yang memperkuat atau 

meningkatkan pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan BMT Al 

Ikhwan. 

Pada hipotesis (H6), dimana nilai Sig X3Z dengan nilai 0,678, sehingga H0 diterima 

dan Ha ditolak. Ini mengacu pada kriteria signifikansi yang dimana jika signifikansi 

yang dihasilkan lebih besar dari 5% maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

Kesimpulannya, bahwa tidak ada pengaruh antara pelatihan yang memperkuat atau 

meningkatkan pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja karyawan BMT Al 

Ikhwan. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis (H1) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,044 pada 

koefisien 5% yang dimana nilai signifikansi < 0,05. Berpengaruhnya kompetensi 

terhadap kepuasan kerja karyawan berarti karyawan memiliki kompetensi yang 

baik, hal tersebut berpengaruh signifikan atau memberikan pengaruh terhadap 

peningkatan kepuasan karyawan. 

Ini sejalan dengan fakta penelitian sebelumnya oleh R. Gijoh (2013), yang 

menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi dan 

kepuasan kerja. 

Dengan demikian maka dapat diindikasikan bahwa hipotesis (H1) diterima 

sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh variabel kompetensi terhadap 

variabel kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis (H2) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,000 pada 

koefisien 5% yang dimana nilai signifikansi < 0,05. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh McShane & Glinow (2018), 

serta Robbin & Judge (2017) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja secara 

umum berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Dengan demikian maka dapat diindikasikan bahwa hipotesis (H2) diterima 

sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh variabel motivasi kerja terhadap 

variabel kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis (H3) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,000 pada 

koefisien 5% yang dimana nilai signifikansi < 0,05. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan yang telah dilakukan oleh Setiyawan & Waridin 

dalam Dipta Adi Prawatya, Susilo Toto Raharjo (2006), bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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Dengan demikian maka dapat diindikasikan bahwa hipotesis (H3) diterima 

sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh variabel disiplin kerja terhadap 

variabel kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Melalui Variabel 

Moderasi Pelatihan 

Hasil pengujian hipotesis (H4) ditolak dikarenakan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan (Z) yang memperkuat 

atau meningkatkan pengaruh kompetensi (X1) terhadap kepuasan kerja (Y) di BMT 

Al Ikhwan. 

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan teori menurut Noe (2010), mengacu 

pada upaya terencana perusahaan untuk membantu karyawan memperoleh 

kompetensi yang berhubungan dengan pekerjaan. Kemampuan ini mencakup 

pengetahuan, keterampilan, atau tindakan yang penting bagi keberhasilan kinerja. 

Tujuan pelatihan  karyawan adalah untuk menguasai. 

Dengan demikian maka dapat diindikasikan bahwa hipotesis ditolak sehingga dapat 

dikatakan bahwa keberadaan variabel pelatihan sebagai variabel moderasi tidak 

dapat memperkuat atau meningkatkan pengaruh variabel kompetensi terhadap 

variabel kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Melalui 

Variabel Moderasi Pelatihan 

Hasil pengujian hipotesis (H5) ditolak dikarenakan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan (Z) yang memperkuat 

atau meningkatkan pengaruh motivasi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Y) di 

BMT Al Ikhwan. 

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan teori menurut Mangkunegara (2011), 

pelatihan yakni mempersiapkan interaksi pendidikan sementara secara sadar dan 

terkoordinasi, dimana perwakilan eksekutif belajar informasi yang bijaksana dan 

virtual untuk mencapai tujuan bersama. Motivasi penting serta berperan dalam 

kemampuan karyawan untuk menguasai suatu sistem (Saputra & Saputra, 2020). 

Berkat pelatihan, tingkat motivasi yang tinggi dapat menguasai sistem sendiri, 

karyawan memiliki keterampilan, dan dibutuhkan sesuai dengan departemen 

tempatnya bekerja. 

Dengan demikian maka dapat diindikasikan bahwa hipotesis ditolak sehingga dapat 

dikatakan bahwa keberadaan variabel pelatihan sebagai variabel moderasi tidak 

dapat memperkuat atau meningkatkan pengaruh variabel motivasi kerja terhadap 

variabel kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Melalui 

Variabel Moderasi Pelatihan 

Hasil pengujian hipotesis (H6) ditolak dikarenakan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan (Z) yang memperkuat 

atau meningkatkan pengaruh disiplin kerja (X3) terhadap kepuasan kerja (Y) di 

BMT Al Ikhwan. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan teori menurut 

Siagian (2009), disiplin adalah bentuk dari pelatihan, mencoba untuk 

meningkatkan, membentuk pengetahuan, sikap, dan perilaku karyawan sehingga 

memungkinkan rekan kerja untuk bekerja secara sukarela, bekerja dengan 

karyawan lainnya dan meningkatkan prestasi kerja. 
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Dengan demikian maka dapat diindikasikan bahwa hipotesis ditolak sehingga dapat 

dikatakan bahwa keberadaan variabel pelatihan sebagai variabel moderasi tidak 

dapat memperkuat atau meningkatkan pengaruh variabel disiplin kerja terhadap 

variabel kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan mengenai pengaruh kompetensi, 

motivasi kerja, dan disiplin kerja dengan pelatihan sebagai variabel moderasi (studi 

kasus pada BMT Al Ikhwan). Maka kesimpulan yang dapat ditarik adalah sebagai 

berikut : 

Variabel Kompetensi (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kepuasan 

Kerja (Y) BMT Al Ikhwan. 

Variabel Motiavasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kepuasan 

Kerja (Y) BMT Al Ikhwan. 

Variabel Disiplin Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kepuasan 

Kerja (Y) BMT Al Ikhwan. 

Variabel Moderasi Pelatihan (Z) tidak memperkuat atau tidak meningkatkan 

pengaruh variabel Kompetensi (X1) terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y) 

karyawan BMT Al Ikhwan. 

Variabel Moderasi Pelatihan (Z) tidak memperkuat atau tidak meningkatkan 

pengaruh variabel Motivasi Kerja (X2) terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y) 

karyawan BMT Al Ikhwan. 

Variabel Moderasi Pelatihan (Z) tidak memperkuat atau tidak meningkatkan 

pengaruh variabel Disiplin Kerja (X3) terhadap variabel Kepuasan Kerja (Y) 

karyawan BMT Al Ikhwan. 

 

SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka saran yang dapat diajukan 

adalah sebagai berikut : 

Bagi BMT Al Ikhwan 

Hasil olah data menyimpulkan bahwa pelatihan yang menjadi variabel moderasi 

pada penelitian ini tidak meningkatkan pengaruh kompetensi, motivasi kerja, dan 

disiplin kerja terhadap kepuasan kerja. Ini berarti masih banyak faktor-faktor lain 

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, dan instansi perlu untuk lebih mengkaji 

dan memperhatikan indikator-indikator yang berkaitan dengan kepuasan kerja. 

Diharapkan juga dengan adanya penelitian ini dapat dijadikan sebagai informasi 

yang penting bagi para pimpinan BMT Al Ikhwan dalam menciptakan dinamika 

perkembangan mutu kinerja karyawan dan dapat bermanfaat terutama untuk para 

karyawan pada koperasi BMT Al Ikhwan yaitu sebagai bahan informasi yang akurat 

sehingga kinerja optimal dapat tercapai. Kompetensi, motivasi kerja dan disiplin 

kerja bisa menjadi pemicu peningkatan kepuasan kinerja karyawan. Oleh karena 

itu, disarankan agar manajemen BMT Al Ikhwan selalu memperhatikan, dan 

memelihara kepuasan kinerja karyawan dengan meningkatkan kompetensi, 

motivasi kinerja dan disiplin kerja setiap pegawai BMT Al Ikhwan.  

Bagi Peneliti Selanjutnya 
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Untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperhatikan faktor apa saja yang 

mempengaruhi kepuasan kinerja karyawan, menambah variansi variabel 

independen, dan menambah sempel untuk meningkatkan akurasi hasil penelitian 

dimasa mendatang. 
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