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Abstract
This study aims to investigate the impact of training, job development, compensation, and work motivation on
employee performance, with job satisfaction as a mediating variable among insurance sales employees in Batam. Using
a sample of 310 respondents obtained through the distribution of Google Form questionnaires to insurance employees
in Batam, this research employed data processing with Smart PLS 3.0 software. The study found that Training has
a positive impact on _job satisfaction, while career development does not significantly affect job satisfaction. Competence
has been proven to have a positive impact on job satisfaction, while motivation does not significantly influence job
satisfaction. Training also contributes positively to employee performance through job satisfaction, while career
development does not significantly affect employee performance mediated by job satisfaction. Competence shows a
positive impact on employee performance with job satisfaction as a mediation, while motivation does not significantly

influence employee performance mediated by job satisfaction.
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A. Latar Belakang Teoritis

Perkembangan zaman membawa
perubahan dinamis dalam industri asuransi,
menciptakan pertumbuhan yang pesat dan
peningkatan kualitas layanan kepada nasabah.
Untuk tetap relevan dalam era revolusi
industri 4.0, perusahaan asuransi perlu
menjalankan inovasi dalam pengelolaan
sumber daya manusia, teknologi, dan
produksi. Persaingan yang semakin ketat
mendorong organisasi untuk beradaptasi
dengan perubahan, terutama dalam hal
pengelolaan teknologi, produksi, dan SDM.
Dalam menghadapi perubahan pola industri,
organisasi harus mampu mengelola proses
produksi secara efisien, melibatkan seluruh
rantai nilai dari wilayah perkotaan hingga
pedesaan. Inovasi menjadi kunci utama
dalam menjawab tantangan ini dan menjaga
daya saing perusahaan asuransi dalam
lingkungan bisnis yang berubah dengan
cepat. (Khairani, 2021)

Perkembangan  perusahaan  dan
industri  asuransi  dapat  dilihat  dari
perekembangan industri nya yang kian
pesat,Berdasarkan data dari OJK (Otoritas
Jasa Keuangan) industri asuransi di Indonesia
mencatat pertumbuhan positif dengan rata-
rata 8,67 persen per tahun selama lima tahun
terakhir. Meskipun mengalami kontraksi pada
tahun 2020 akibat dampak pandemi COVID-
19, aset dan investasi sektor asuransi jiwa

nasional mengalami pemulihan pada April
2021 dengan pertumbuhan masing-masing
sebesar 9,27 persen dan 8,20 persen year on
year. OJK juga menyoroti potensi positif dari
pemanfaatan teknologi informasi dalam
meningkatkan pertumbuhan industri
asuransi, memperluas akses keuangan, dan
mengatasi kendala geografis di Indonesia.
Namun, OJK menekankan pentingnya
menjaga  kepercayaan nasabah  melalui
penyediaan produk dan layanan yang
berkualitas, sesuai dengan sifat utama industri
asuransi sebagai penyedia jasa
pertanggungjawaban atas risiko di masa
depan (Antara, 2022).

Banyaknya perusahaan besar yang
berkembang pesar di Indonesia, juga
mendorong terjadinya persaingan dari masing
masing perusahaan, yang dimana ketatnya
persaingan  terus  mendorong  upaya
perusahaan dalam mencapai kinerja maksimal
dalam meningkatkan aset perusahaan. Dalam
hal ini, salah satu bagian yang memegang
peran penting dalam asuransi ialah agen
asuransi. Agen asuransi merupakan bagian
terdepan  perusahaan  asuransi  dalam
meningkatkan pelanggan yang menggunakan
Asuransi, oleh karena itu, kinerja dari sumber
daya manusia pada bagian sales berperan
penting pada penjualan dan peningkatan
profitabilitas perusahaan.
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Sumber daya manusia menjadi faktor
krusial dalam mendukng peningkatan kinerja
operasional organisasi atau perusahaan
merupakan aspek yang sangat penting. Dalam
hal ini, istilah "karyawan" digunakan sebagai
representasi individu yang memiliki tanggung
jawab  cksekusi  tugas sesuai  dengan
kapabilitas ~ pribadi  mereka.  Dengan
memberikan tanggung jawab yang sesuai,
diharapkan bahwa aktivitas organisasi dapat
dijalankan sesuai dengan rencana yang telah
ditetapkan sebelumnya. Oleh karena itu,
keberhasilan mencapai tujuan organisasi atau
perusahaan sangat terkait dengan kinerja dan
sikap positif yang diperlihatkan oleh setiap
karyawan dalam menjalankan  tugasnya
(Yuswardi & Jesen, 2022)

Salah satu faktor yang penting dalam
meningkatkan positivitas dan produktivitas
karyawan pada perusahaan ialah, tingkat
kepuasan kerja pada karyawan. Menurut
Priansa (dalam Salim et al., 2022) menyatakan
bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan
mendorong terwujudnya tujuan organisasi
secara efektif. Sementara Menurut (Sutrisno
& Wasiman, 2020) Kepuasan kerja karyawan
menjadi faktor kunci yang tidak dapat
diabaikan. Lingkungan kerja yang kurang
mendukung, kebijakan kompensasi, dan
motivasi yang tidak sesuai dapat memicu
ketidakpuasan.  Ketidakpuasan  karyawan,
selain berdampak pada produktivitas yang
menurun, juga  dapat  menyebabkan
pergantian karyawan yang sering. Pergantian
tinggi ini menciptakan ketidakpastian dan
meningkatkan  anggaran  sumber  daya
manusia, menghambat kelancaran
perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan
faktor-faktor ini menjadi kunci untuk
mencapai tingkat kepuasan karyawan yang
diinginkan, memberikan manfaat baik bagi
perusahaan maupun individu karyawan.

kepuasan kerja yang terjaga pada
perusahaan mampu menggambarkan
peningkatan signifikan dalam kinetjanya
secara menyeluruh. Kepuasan kerja dianggap
sebagal perantara paling penting yang secara
positif memengaruhi sejumlah variabel kritis
dalam konteks organisasional, termasuk
tetapi tidak terbatas pada produktivitas dan
kualitas yang layanan, yang dimana akan
mendorong kinerja  karyawan. Menurut
(Dharma et al, 2022). Kinerja karyawan
didefinisikan  sebagai hasil kerja yang

dihasilkan oleh seorang individu atau
kelompok individu dalam suatu perusahaan
atau organisasi. Definisi ini menekankan pada
keterkaitan erat antara upaya individu atau
kelompok dengan kewenangan dan tanggung
jawab yang telah ditetapkan, seiring dengan
tujuan organisasi yang ditetapkan secara
resmi. Poin penting dalam konsep kinerja
karyawan ini adalah menjunjung tinggi
kepatuhan terhadap hukum, etika, dan moral
dalam setiap langkah pelaksanaan tugas.
Dengan memahami esensi kinerja karyawan,
organisasi dapat mengembangkan strategi
dan praktik manajemen yang mendukung
pencapaian tujuan secara berkelanjutan.

Pengelolaan faktor-faktor ini menjadi
kunci untuk mencapai tingkat kepuasan
karyawan sales asuransi yang diinginkan.
Kepuasan kerja yang terjaga di perusahaan
asuransi, khususnya sales asuransi, dapat
mencerminkan peningkatan signifikan dalam
kinerjanya secara menyeluruh. Kepuasan
kerja dianggap sebagai perantara penting yang
positif memengaruhi variabel kritis, termasuk
produktivitas dan kualitas layanan, yang
mendorong kinerja karyawan sales asuransi
(Dharma et al., 2022).

Motivasi kerja juga menjadi faktor
kunci dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan  sales asuransi. Kemampuan
manajer sales asuransi untuk
menyeimbangkan kebutuhan perusahaan dan
karyawan menjadi kunci dalam memotivasi
personel.  Proses motivasi  melibatkan
keterampilan manajerial dalam  memilih
metode insentif yang sesuai dengan
kebutuhan individual karyawan sales asuransi.

Penerapan strategi motivasi yang
efektif oleh manajer dapat menciptakan
kepuasan bagi sales asuransi, meningkatkan
kinerja, dan mengurangi tingkat
ketidakhadiran, sehingga memberikan
dampak positif terhadap dinamika kerja dan
pencapaian tujuan organisasi

Dalam  lingkungan  perusahaan
asuransi, pengembangan karir karyawan,
termasuk  sales asuransi,  melibatkan
penempatan jabatan yang disesuaikan dengan
kemampuan dan kinetja individu. Pemimpin
perusahaan asuransi, terutama dalam hal
penempatan jabatan, sebaiknya
mempertimbangkan tidak hanya tingkat
pendidikan tetapi juga kinetja sejalan dengan
target penjualan. Hal ini dapat memberikan
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peluang pengembangan karir yang lebih adil
dan merata bagi semua karyawan sales
asuransi, tanpa terfokus hanya pada tingkat
pendidikan  tertentu. Dengan  demikian,
perubahan pendekatan dalam penempatan
jabatan  dapat menjadi kunci  untuk
meningkatkan pengembangan karir dan
kinerja  sales asuransi di = perusahaan
tersebut.Berdasarkan latar belakang masalah
yang telah diangkat sesuai uraian di atas,
penelitian ini bertujuan untuk
menginvestigasi "Pengaruh Pelatihan,
Pengembangan, Kompensasi, dan Motivasi
Ketja terhadap Kinerja Karyawan dengan
Mediasi Kepuasan Kerja pada Karyawan
Asuransi di Batam." Dengan menggali lebih
dalam faktor-faktor tersebut, penelitian ini
bermaksud  untuk memahami  dampak
langsung pelatihan, pengembangan,
kompensasi, dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan dalam konteks industri
asuransi di Batam. Selain itu, wariabel
kepuasan kerja dijadikan sebagai mediator
untuk memahami sejauh mana kepuasan
kerja memediasi hubungan antara variabel
independen  (pelatihan,  pengembangan,
kompensasi, dan motivasi kerja) dengan
variabel  dependen  (kinerja  karyawan).
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
wawasan yang lebih mendalam tentang
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
karyawan di industri asuransi Batam, serta
memberikan kontribusi pemahaman terhadap
peran kepuasan kerja sebagai perekat antara
variabel-variabel tersebut.

Pelatihan

Pelatihan  yang  terbaik  adalah
serangkaian proses yang bertujuan untuk
terus menerus mencerahkan pengetahuan
dan keterampilan karyawan serta sistem
organisasi, dan ini termasuk pelatihan itu
sendiri (Kanapathipillai & Azam, 2020).
Pengertian  pelatthan  secara  sederhana
didefinisikan oleh Chrisogonus D. Pramudyo
dan dikutip oleh Putri ez a/ (2019) sebagai
proses pembelajaran yang dirancang untuk
mengubah kinerja orang dalam melakukan
pekerjaannya. pelatthan dilakukan sebagai
salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja
sumber daya manusia, yang merupakan suatu
proses yang harus dilakukan secara terus
menerus. Karena perkembangan perusahaan
juga harus diimbangi dengan kemampuan

sumber daya manusianya. Pelatihan (training)
adalah  sebuah proses dimana orang
mendapatkan kapabilitas untuk membantu
pencapaian  tujuan-tujuan  organisasional.
Pelatihan pegawai atau training adalah upaya
sistematik perusahaan untuk meningkatkan
segenap pengetahuan (knowledge),
ketrampilan (skill) dan sikap-sikap kerja
(attitudes) para pegawai melalui proses belajar
agar optimal dalam menjalankan fungsi dan
tugas-tugas jabatannya (Laras Guntur Santika,
Dedi Walujadi, 2019).

Pengembangan kerja Karir

Pengembangan kerja karir atau career
development merupakan kesempatan
karyawan  dalam  meningkatkan  dan
menambah kemampuan agar tercapai rencana
karir selama masa bekerja (Edy Komara,
2023). Pengembangan kerja karir adalah
kegiatan untuk melakukan perencanaan karir
dalam rangka meningkatkan karir pribadi di
masa yang akan datang agar kehidupannya
menjadi  lebih  baik  (Saefullah, 2021).
Pengembangan kerja karir merupakan suatu
kondisi yang menunjukkan peningkatan
status seseorang dalam sebuah organisasi ada
jalur karir yang telah ditetapkan (Akhwanul
Akhmal, Fitriani Laia, 2019).
Kompetensi Karyawan

Ariance Arian Wadi, Muhdi B. Hi.
Ibrahim (2023) menyatakan kompetensi
berkaitan erat dengan pendidikan, keahlian,
pengalaman dan sikap. Menurut Palan yang
dikutip oleh Maulana Arman  (2020)
mengklasifikasikan kompetensi menjadi lima
tingkatan. Lima tingkatan kompetensi yang
dimaksud adalah, tingkat satu ialah novice
(orang baru), yaitu seorang Pegawai baru
dapat melakukan pekerjaannya tetapi tidak
bisa memenuhi standar dan memetlukan
supervisi ketat. Di tingkat ini menunjukkan
bahwa Pegawai tersebut memerlukan bantuan
sepenuhnya untuk melakukan pekerjaannya.
Tingkat Dua * Learner (Pembelajar).
Seorang Pegawai pemula dapat melakukan
pekerjaannya meskipun belum konsisten
memenuhi standar yang dipersyaratkan. Di
tingkat ini menunjukkan Pegawai tersebut
membutuhkan  banyak  bantuan  untuk
melaksanakan pekerjaannya. Tingkat Tiga -
Proficient (Mampu). Seorang Pegawai yang
telah memiliki pengalaman dan mampu
melaksanakan pekerjaannya serta memenuhi
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standar yang dituntut secara konsisten
dengan kadang-kadang perlu supervis. Di
tingkat ini Pegawai dapat melakukan
pekerjaannya tanpa bantuan. Tingkat Empat -
Professional (Profesional). Seorang Pegawai
yang berpengalaman, dapat melakukan
pekerjaannya dan memenuhi persyaratan
secara konsisten tanpa supervisi apapun.
Tingkat Lima - Expert (Ahli). Seorang
Pegawai yang diakui sebagai ahli atas
kemampuannya untuk melakukan peketjaan
dengan standar yang tinggi secara independen
dan Pegawai tersebut dapat membimbing
Pegawali lainnya.

Motivasi Karyawan

Motivasi adalah dorongan yang
memberikan daya, energi, dan potensial yang
bersumber dari faktor internal dan eksternal
schingea dapat mendorong atau menggerakan
seseorang menjadi lebih terarah dalam
mengerjakan tanggung jawabnya serta dapat
mencapai tujuannya (Evelyn Tirtowaluyo,
2022). Langda Aditya Wijaya (2019)
mengartikan motivasi sebagai cara untuk
mendukung karyawan dalam bekerja, ketika
mereka merasa didukung, karyawan akan
lebih  bersemangat. Motivasi disebutkan
sebagai salah satu pendorong karyawan dalam
menjalankan kegiatan perusahaan. Motivasi
kerja merupakan suatu rangkaian keadaan
dalam diri sescorang yang mendorong atau
menggerakan  keinginan individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan yang berkaitan
dengan kerja tertentu (Ami Jayanti &
Nazwirman, 2020).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap
umum terhadap pekerjaan seseorang yang
menunjukkan  perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima pekerja dan
jumlah yang mereka yakini seharusnya
mercka terima. Terdapat lima faktor yang
bisa mempengaruhi kepuasan kerja (Efendi &
Winenriandhika, 2021). Kepuasan kerja
merujuk pada sikap umum individu terhadap
pekerjaannya. Seseorang dengan kepuasan
kerja yang tinggi biasanya memiliki sikap yang
positif terhadap pekerjaannya, sementara
seseorang  yang tidak puas  dengan
pekerjaannya memiliki sikap yang negatif
terthadap pekerjaannya (Ariance Arian Wadi,
Muhdi B. Hi. Ibrahim, 2023). kepuasan kerja

adalah suatu sikap karyawan terhadap
peketjaan yang berhubungan dengan situasi
kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan
yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis
(Muhajir, 2019)

Kinerja Karyawan

Kinetja merupakan hasil ketja yang
dicapai Oleh seseorang atar sekelompok
orang di suatu organisasi sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-
masing sebagai upaya untuk mencapai tujuan
organisasi (Efendi & Winenriandhika, 2021).
Menurut  Sopian &  Suwartika  (2019)
mengemukakan bahwa Kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sckelompok orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing- masing, dalam rangka upaya
mencapal tujuan organisasi beretika. Kinerja
merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian  pelaksanaan suatu  program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
di tuangkan melalui perencanaan strategis
suatu organisasi (Pratama & Pasaribu, 2020)..

Pelatihan dan Kepuasan Kerja

Penelitian Kanapathipillai & Azam
(2020) pelatihan memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Pada
penelitian Nurdiana Dihan & Pratama (2018)
pelatihan memiliki pengaruh positif yang
signifikan  terthadap kepuasan kerja. I
Setiawan ¢ al. (2021) pelatihan memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
kepuasan ketja. Efendi & Winenriandhika
(2021) pelatihan memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
Sugiono ¢ al. (2020) pelatthan memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
kepuasan ketja. Hipotesisnya adalah sebagai
berikut:
Hi : Pelatthan berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja

Pengembangan kerja Karir dan Kepuasan
Kerja

Pada penelitian Edy Komara (2023)
pengembangan ketja karir memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap kepuasan
kerja. Akhwanul Akhmal, Fitriani Laia (2019)
pengembangan ketja karir memiliki pengaruh
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positif yang signifikan terhadap kepuasan
kerja. Pada penelitian Fahrizi ez al (2021)
pengembangan kerja karir memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap kepuasan
kerja. Pada penelitian Susilo & Wulansari
(2023) pengembangan kerja katir memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan penjelasan di
atas, kami mengajukan hipotesis kedua
sebagai berikut:

H : Pengembangan kerja Karir berpengaruh
signifikan Terhadap Kepuasan Kerja

Kompetensi dan Kepuasan Kerja

Hidayat ez al/ (2020) kompetensi
memiliki pengaruh positif yang signifikan
terthadap kepuasan kerja. vPada penelitian
Sumerdana &  Heryanda, K  (2021)
kompetensi memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kepuasan kerja. Pada
penelitian  Aprilliansyah & Chalid (2020)
kompetensi memiliki pengaruh positif yang
signifikan ~ terhadap  kepuasan  kerja.
Berdasarkan  penjelasan di atas, kami
mengajukan hipotesis ketiga sebagai berikut:
H; : Kompetensi Berpengaruh Signifikan
Terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi dan Kepuasan Kerja

Pada penelitian Hariyanto e 4l
(2021) motivasi memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap kepuasan kerja. H.
F. Sari et al (2022) motivasi memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Ami Jayanti & Nazwirman
(2020) motivasi memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap kepuasan kerja.
Prabowo et al. (2018) motivasi memiliki
pengaruh  positif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan penjelasan di
atas, kami mengajukan hipotesis keempat
sebagai berikut:
H4 : Motivasi Berpengaruh Signifikan
Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan
Pada penelitian Pancasila e# a/. (2020)
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Buntaran e a/. (2019) kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Memon e al (2023)
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Usman ¢# al. (2019) kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan di
atas, kami mengajukan hipotesis kelima
sebagai berikut:

Hs : Kepuasan Ketja berpengaruh signifikan
Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan Kerja memediasi Pelatihan
terhadap Kinerja Karyawan

Pada penelitian Nurdiana Dihan &
Pratama (2018) pelatihan berpengaruh positif
yang signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai mediasi. 1.
Setiawan ez al. (2021) pelatthan berpengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
mediasi. Syamsuri & Siregar (2018) pelatihan
berpengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai mediasi. Berdasarkan penjelasan di
atas, mengajukan hipotesis keenam sebagai
berikut:
Hg : Pelatihan dimediasi oleh kepuasan kerja
berpengaruh signifikan  terhadap Kinerja
Karyawan

Kepuasan Kerja memediasi
Pengembangan kerja Karir terhadap
Kinerja Karyawan

Pada penelitian Pratama & Pasaribu
(2020) pengembangan kerja berpengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
mediasi. Pada penelitian I. P. Sari & Rahyuda
(2022) pengembangan ketja karir
berpengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
scbagai mediasi. Pada penelitian Muhajir
(2019) pengembangan kerja karir
berpengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
scbagai mediasi. Berdasarkan penjelasan di
atas, kami mengajukan hipotesis ketujuh
sebagai berikut:
H7: Pengembangan ketja karir dimediasi oleh
Kepuasan Kerja berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan

Kepuasan Kerja memediasi Kompetensi
terhadap Kinerja Karyawan

Pada penelitian Hidayat e# /. (2020)
berpengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
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sebagai mediasi. Pada penelitian Wadi et al.
(2023) menunjukkan hasil bahwa kompetensi
berpengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai mediasi. Namun pada penelitian yang
dilakukan oleh Ikhsan e a4/ (2019)
menunjukkan hasil bahwa kompetensi tidak
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
mediasi. Berdasarkan penjelasan di atas, kami
mengajukan  hipotesis kedelapan sebagai
berikut:

Hs : Kompetensi dimediasi oleh Kepuasan
Kerja berpengaruh signifikan  terhadap
Kinerja Karyawan

Kepuasan Kerja memediasi Motivasi
terhadap Kinerja Karyawan

Pada penelitian Prabowo ez a/. (2018)
menunjukan hasil bahwasannya motivasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dan kepuasan kerja menjadi
variabel mediasi. Pada penelitian Muhajir
(2019) menunjukan  hasil bahwasannya
motivasi memiliki pengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan dan kepuasan kerja
menjadi variabel mediasi. Siahaan et. al (2023)
menunjukan hasil bahwasannya motivasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dan kepuasan kerja menjadi
variabel mediasi. Berdasarkan penjelasan di
atas, kami mengajukan hipotesis kesembilan
sebagai berikut:
Hy : Kompetensi Dimediasi Oleh Kepuasan
Ketja berpengaruh signifikan  terhadap
Kinerja Karyawan

Kerangka Penelitian

Berdasarkan kajian teori dan uraian
diatas, maka dapat disusun kerangka
penelitian yang digunakan pada penelitian ini
sebagai berikut :

Pelatihan |

Pengembangan }

~
J[Kepuas:ml(mja }‘-

j
=
=

Motivasi cha}

B. Metode Penelitian
Studi ini menggunakan metode
penelitian  causal-comparative  research — yang

bertujuan mengidentifikasi hubungan sebab-
akibat dari vatiabel independen dan variabel
dependen yang digunakan dalam penelitian.
Berdasarkan konteks permasalahan dalam
penelitian, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh pelatihan, training,
kompetensi, dan motivasi kerja sebagai
variabel independen, kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi, dan kinerja karyawan
sebagai variabel dependen. Populasi yang
digunakan pada penelitian ini adalah agen
asuransi pada masyarakat kota Batam. Dalam
rangka mencapai hasil dari penelitian ini,
metode yang akan digunakan adalah
nonprobability sampling, ini artinya siapa pun
yang secara kebetulan bertemu dengan
peneliti dapat menjadi sampel tetapi dengan
mempertimbangkan  karakteristik populasi
yang relevan.

Penelitian ini menggunakan metode
yang direkomendasikan oleh Hair et al., yang
mengatakan bahwa ukuran sampel yang baik
dapat dihitung dengan mengalikan jumlah
pertanyaan dalam kuesioner dengan 5-10.
Oleh karena itu, berdasarkan jumlah
pertanyaan sebanyak 31 pertanyaan schingga
peneliti  membutuhkan  setidaknya 310
responden dengan kriteria sampel yang
merupakan agen asuransi yang bekerja di
Kota Batam. Setelah dipilih berdasarkan
kriteria, sampel yang digunakan oleh peneliti
265 responden. Penyebaran kuisioner akan
dilakukan melalui google form.

Data sampel akan dikumpulkan
melalui  pembagian  kuesioner  berbasis
Google Form kepada calon responden.
Dalam penelitian ini data yang di dapat
melalui proses pengujian dengan Software
SEM-PLS. SEM adalah kerangka kerja umum
yang  melibatkan  penyelesaian  sistem
persamaan linear secara simultan dan
mencakup teknik-teknik lain seperti regresi,
analisis faktor, analisis jalur, dan pemodelan
kurva pertumbuhan laten. Model variabel
PLS secara normalnya diartikan oleh dua set
persamaan linear: model pengukuran (model
luar) dan model struktural (model dalam).
Model pengukuran menunjukkan hubungan
antara variabel dan indikator yang diamati
(variabel — manifes), sedangkan  model
struktural menentukan hubungan antara
variabel. Penelitian ini menggunakan PLS-
SEM dikarenakan model yang diuji adalah
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pengembangan kerja dari model peneliti
terdahulu (Puspita & Budiatmo, 2020).

C. Hasil Dan Pembahasan

Analisis demografi responden dari hasil
penyebaran kuesioner untuk karyawan sales
asuransi di Batam menunjukkan keragaman
dalam profil umur. Dari total 310 responden,
mayoritas (34%) berada pada kelompok usia
18 - 21 tahun, menunjukkan dominasi
individu muda di sektor ini. Sementara itu,
kelompok usia 22 - 25 tahun (25%), usia 26 -
30 tahun (19%), dan usia 30 - 35 tahun (22%)
juga memberikan kontribusi signifikan. Data
ini mencerminkan kehadiran yang kuat dari
generasi Z dan milenial dalam industri
asuransi di Batam, yang berpotensi membawa
perspektif inovatif dan energi baru. Selain itu,
distribusi  jenis kelamin dalam populasi
responden menunjukkan keseimbangan yang
baik, dengan 177 perempuan (46%) dan 208
laki-laki (54%). Keseimbangan ini
memberikan wawasan yang lebih holistik
terkait karakteristik karyawan sales asuransi di
Batam. Analisis demografi ini memberikan
pemahaman yang lebih mendalam terkait
komposisi umur dan jenis kelamin dalam
industri tersebut, potensial untuk membentuk
strategi manajemen sumber daya manusia
yang lebih terarah dan sesuai dengan profil
demografis karyawan.

Kepuasan kerja (0,797), dan Kinerja karyawan
(0,683) menunjukkan bahwa variabel-latent
ini memiliki tingkat eksplanasi yang memadai
tethadap indikator-indikator yang terkait.
Semua variabel memenuhi kriteria validitas,
menandakan bahwa konstruk yang diukur
oleh masing-masing variabel-latent dapat
diandalkan dalam konteks penelitian ini.
Meskipun Motivasi kerja memiliki nilai AVE
yang sedikit lebih rendah, tetapi masih tetap
valid dan dapat digunakan sebagai alat
pengukuran yang dapat dipercaya. Dengan
nilai AVE yang cukup tinggi, hasil ini
memberikan keyakinan bahwa variabel-latent
yang diamati dapat memadai menjelaskan
variasi dalam indikator yang digunakan.

Uji Reabilitas
nilai cronbach’s alpha dan composite realiability
dinilai memenubhi kriteria apabila memiliki
nilai >0,70.
Tabel 1. Hasil Uji Cronbach’s
Alpha& Composite Reliability

Variabel | Cronba | Compo | Keteran
ch's site gan
Alpha | Reliabil
ity

Training 0,868 0,919 Reliabel

Developmrent 0,725 0,877 Reliabel

Competency 0,896 0,935 Reliabel

Motivasi 0,885 0,909 Reliabel
kerja

Kepuasan 0,915 0,797 Reliabel
kerja

Kinerja 0,922 0,683 Reliabel

karyawan

Hasil Uji AVE
Tabel 1. Hasil Uji Data AV'E
Variabel Average | Kesimpulan
Variance
Extracted
(AVE)

Training 0,791 Valid
Development 0,781 Valid
Competency 0,827 Valid

Motipasi kerja 0,669 Valid
Kepuasan kerja 0,797 Valid
Kinerja karyawan 0,683 Valid

Sumber: Data Primer diolah (2023)

Average  Variance Extracted (AVE)
merupakan indikator yang mengukur sejauh
mana varians dari indikator terkait dengan
satu variabel-latent dapat dijelaskan oleh
variabel-latent tersebut. Hasil AVE pada
variabel Training (0,791), Development (0,781),
Competency  (0,827), Motivasi kerja (0,669),

Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Tabel 4.2.4 menyajikan hasil uji
reliabilitas menggunakan metrik Cronbach's
Alpha dan Composite Reliability untuk
masing-masing variabel-latent. Cronbach's
Alpha dan Composite Reliability digunakan
untuk menilai sejauh mana indikator-
indikator yang terkait dengan suatu variabel-
latent  bersifat  konsisten dan  dapat
diandalkan. Hasilnya menunjukkan tingkat
reliabilitas yang memadai untuk variabel
Training (Cronbach's Alpha: 0,868, Composite
Reliability: 0,919), Development (Cronbach's
Alpha: 0,725, Composite Reliability: 0,877),
Competeney  (Cronbach's  Alpha: 0,896,
Composite Reliability: 0,935), Motivasi kerja
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(Cronbach's  Alpha: 0,885, Composite
Reliability: 0,909), Kepuasan kerja (Cronbach's
Alpha: 0,915, Composite Reliability: 0,797),
dan Kinerja karyawan (Cronbach's Alpha:
0,922, Composite Reliability: 0,683). Semua
vatiabel-latent menunjukkan tingkat
reliabilitas yang tinggi, menegaskan bahwa
indikator-indikator yang digunakan dapat
diandalkan untuk mengukur konstruk yang
dimaksud.

R Squares Adjusted

Dalam penelitian ini terdapat dua
variabel endogen yang memiliki hitungan R
Square Adjusted yaita Kepuasan kerja dan Kinerja
karyawan. Ada tiga kriteria dalam melakukan
pengukuran R Square Adjustedyaitu, yang
terdiri dari 0,75 yang dikategorikan sebagai
High, dan 0,50 berada di kategori moderate
sedangkan 0,25 dikategorikan sebagai nilai
yang paling rendah atau /ow. Hasil R Square
Adjusted dalam penelitian ini terdapat pada
table.

Tabel 3. Hasil Uji R Squares Adjusted

Hasil Uji Direct Effect (Pengaruh
Langsung)

Pada pengujian data znner model, tahap
pertama yang akan dilakukan adalah
pengujian data direct effect (pengaruh
langsung). Mengenai ketentuannya, jika angka
pada  T-Statistie>1,96  artinya  signifikan,
apabila angkanya kurang dari 1,96, maka
tandanya tidak signifikan. Kemudian, nilai
pada P-17alne<0,05 artinya signifikan, jika
lebih dari angka 0,05 maka tidak signifikan
hipotesis tersebut Ghozali (2021).

Tabel 4. Hasil Uji Direct Effect

T- P-

Variabel Adjusted R | Keteran
Square gan

Kepuasan kerja 0,617 Moderate

Kinerja karyawan 0,542 Moderate

Sumber: Data primer yang diolah (2023)

Berdasarkan hasil uji R Squares
Adjusted pada Tabel 3, variabel Kepuasan kerja
memperoleh nilai Adjusted R Square sebesar
0,017, yang dikategorikan sebagai tingkat
moderat. Hal ini mengindikasikan bahwa
sekitat  61,7%  variasi dalam  variabel
Kepuasan kerja dapat dijelaskan  oleh
variabel-variabel independen dalam penelitian
ini. Sementara itu, untuk variabel Kinerja
karyawan, nilai Adjusted R Square sebesar
0,542, juga terkategori sebagai tingkat
moderat. Dengan demikian, sckitar 54,2%
variasi dalam variabel Kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel-variabel independen
yang menjadi fokus penelitian. Analisis ini
memberikan gambaran tentang sejauh mana
pengaruh  variabel independen terhadap
variabel Kepuasan kerja dan Kinerja
karyawan, dengan tingkat penjelasan yang
moderat untuk keduanya.

Pengaruh Statistic  Values Kesimpulan
Pelatihan >
Kepuasan 2.886 0.000 Signifikan
Kerja (H1)
Pengembangan
ketja > Tidak
Kepuasan 0-906 0365 Signifikan
Kerja (H2
Kompetensi >
Kepuasan 10.800  0.000 Signifikan
Kerja (H3)
Motivasi > .
Kepuasan 0992 0321 SiT;‘fgfa .
Kerja (H4) &
Kepuasan
Kerja > Kinerja  17.947  0.000 Signifikan

Karyawan (H5)

Sumber: Data Primer diolah (2023)

Berdasarkan hasil uji pengaruh langsung dari
pengolahan data yang dilakukan, didapatkan
hasil uji hipotesa sebagai berikut :
1. Berdasarkan hasil pengolahan diatas
Hipotesa 1 tentang Pelatihan

memiliki pengaruh siginfikan
tethadap kepuasan kerja dapat
diterima

2. Berdasarkan hasil pengolahan diatas
Hipotesa 2 tentang Pengembangan
kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja ditolak

3. Berdasarkan hasil pengolahan diatas
Hipotesa 3 tentang Kompetensi

memiliki pengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja dapat
diterima

4. Berdasarkan hasil pengolahan diatas
Hipotesa 4 tentang Motivasi
memiliki pengaruh signifikan
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terhadap Kepuasan Kerja ditolak.
5. Berdasarkan hasil pengolahan diatas
Hipotesa 5 tentang Kepuasan Kerja

Kinerja karyawan, diterima.

memiliki pengaruh signifikan GoF (Goodness of Fit) Index
terhad Kinetja K dapat
(;?irteiirarlli fena Baryawan - dapa Uji guality index dilakukan melalui

metode goodness of fit (GOF), metode ini
dilakukan untuk mengetahui kecocokan suatu
data sampel diantara dua variabel tertentu.
Dalam pengujian Goodness of Fit Index,

Tabel Hasil Uji Indirect Effect (Pengaruh terdapat tiga kategori untuk

Hasil Uji Indirect Effect (Pengaruh
Tidak Langsung)

Tidak Langsung) mengklasifikasikan tingkat kecocokan. Nilai
T P- ] yang lebih besar dari 0,01 dikategorikan

Pengaruh Statistic Values esimpulan sebagai  lemah, nilai  sebesar 0,25
Pelatihan > dikategorikan sebagai moderate, dan nilai
Kepuasan o yang melebihi 0,36 dikategorikan sebagai
Ketja > Kinerja 2.805 0.000  Signifikan kuat.
Karyawan (H6) C
Pengembangan om
ketja Karir > 0,791+ 0,781 + 0,827 + 0,669 + 0,797
Kepuasan 0.910 0.363 gild;kﬁk . _ 6
Kerja > Kinetja & a =0,758
Karyawan (H7)
Kompetensi > avp < 054210617
Ezgzaialt;iner'a 8.917 0.000  Signifikan N 2 —
Kar;awan (Hg) GoF = /0,758 X 0,582
Motivasi > = 0,664
Kepuasan Tidak g orres .
Ketja > Kinerja 0.981 0.327 Signifikan Hasil Uji Goodness of Fit (GoF)

Karyawan (H9)

Sumber : Data Primer Diolah (2023)
Berdasarkan hasil pengolahan data tentang uji
indirect effect pada penelitian, maka ditemukan
hasil sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil pengolahan diatas,
maka Hipotesa 6 tentang Pelatihan
dimediasi oleh Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan, diterima.

2. Berdasarkan hasil pengolahan diatas
Hipotesa 7 tentang Pengembangan
Karir dimediasi oleh Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan, diterima.

3. Berdasarkan hasil pengolahan diatas
Hipotesa 8 tentang Komepetensi
dimediasi oleh Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan  terhadap
Kinerja karyawan, diterima..

4. Berdasarkan hasil pengolahan diatas
Hipotesa 9 tentang Motivasi Kerja
dimediasi oleh Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan  terhadap

Index pada penelitian ini memberikan nilai
sebesar 0,004. GoF Index digunakan untuk
mengevaluasi sejauh mana model yang
dikembangkan sesuai dengan data sampel
yang telah diamati. Dalam konteks nilai GoF,
angka 0,064 dapat diklasifikasikan sebagai
tingkat kecocokan yang kuat antara model
dan data sampel. Penilaian ini berdasarkan
pada standar kategori yang umum digunakan,
di mana nilai GoF lebih besar dari 0,36
dianggap sebagai tingkat kecocokan yang
kuat.

Penilaian kecocokan yang kuat ini
memberikan indikasi positif bahwa model
struktural yang dibangun mampu dengan baik
menjelaskan hubungan antar variabel-latent
yang terdapat dalam penelitian ini. Oleh
karena itu, hasil uji GoF ini mendukung
validitas dan kesesuaian model dalam
merespons dan merepresentasikan pola data
yang teramati. Dengan demikian, model yang
diusulkan dapat dianggap berhasil dalam
memberikan gambaran yang baik tentang
fenomena yang diteliti, sehingga hasil
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penelitian dapat  diandalkan untuk
mendukung temuan dan kesimpulan yang
dihasilkan.

Pembahasan

H1 : Pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji direct effect, hubungan
antara pelatihan terhadap kepuasan kerja
memiliki nilai T-Statistics sebesar 2.886 dan
nilai P-Values sebesar 0,000. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
positif tethadap kepuasan kerja. Artinya,
terdapat bukti kuat yang menegaskan bahwa
adanya pelatihan memberikan dampak yang
positif  tethadap  peningkatan  tingkat
kepuasan kerja. Hasil penelitian ini searah
dengan penelitian terdahulu oleh Efendi &
Winenriandhika (2021), 1. Setiawan e al.
(2021), Kanapathipillai & Azam (2020),
Sugiono e al. (2020), dan Nurdiana Dihan &
Pratama (2018).

H2: Pengembangan kerja Karir
berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji direct effect, hubungan
antara pengembangan kerja karir terhadap
kepuasan kerja memiliki nilai T-SZatistics
sebesar 0.906 dan nilai P-Values sebesar
0.365. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
pengembangan kerja karir tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kertja. Artinya,
pengembangan kerja karir tidak berpengaruh
tethadap kepuasan kerja karena adanya
ketidaksesuaian antara program
pengembangan kerja karir yang tersedia
dengan  harapan  individu, kurangnya
ketersediaan kesempatan yang sesuai, dan
faktor-faktor eksternal seperti lingkungan
kerja dan hubungan interpersonal yang juga
memengaruhi tingkat kepuasan ketja.

H3: Kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji direct effect, hubungan
antara kompetensi terhadap kepuasan ketja
memiliki nilai T-Szatistics sebesar 10.800 dan
nilai P-Values sebesar 0,000. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa kompetensi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Artinya, ada kompetensi yang tinggi secara
signifikan berperan dalam meningkatkan
tingkat kepuasan kerja. Hasil ini relevan
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Hidayat ez a/. (2020).

H4: Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil uji direct ¢ffect, hubungan
antara pelatihan terhadap kepuasan kerja
memiliki nilai T-Szatistics sebesar 0,992 dan
nilai P-17alues sebesar 0,321. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
positif terthadap kepuasan kerja. Artinya,
Motivasi  mungkin  tidak  berpengaruh
terthadap kepuasan kerja karena tingkat
kepuasan ketja tidak hanya ditentukan oleh
motivasi individu tetapi juga dipengaruhi oleh
faktor-faktor  seperti lingkungan  kerja,
hubungan interpersonal, keadilan organisasi,
dan jenis pekerjaan yang dapat memengaruhi
persepsi individu terhadap kepuasan dalam
pekerjaannya.
H5: Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji direct effect, hubungan
antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan memiliki nilai T-Szatisties sebesar
17.947 dan nilai P-1"alues sebesar 0,000. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa pelatihan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Artinya tingkat kepuasan ketrja yang tinggi
secara signifikan berkontribusi terhadap
peningkatan  kinerja  karyawan.  Hasil
pengujian ini relevan dengan penelitian
sebelumnya yang dilakukan Memon et 4.
(2023), Pancasila e a/. (2020), . Buntaran ez al.
(2019), dan Usman et a/. (2019).
H6: Pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dimediasi
oleh Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji zndirect effect,
hubungan antara pelatihan terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
mediasi memiliki nilai T-S7atisties  sebesar
2.805 dan nilai P-1a/ues sebesar 0,000. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa pelatihan
berpengaruh  positif  terthadap  kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
mediasi. Artinya, pelatihan memiliki dampak
yang positif terhadap kinerja karyawan,
dengan kepuasan kerja memainkan peran
penting sebagai faktor yang memediasi
hubungan antara pelatthan dan kinerja
karyawan. Hasil pengujian ini relevan dengan
penelitian terdahulu yaitu 1. Setiawan ez /.
(2021), Nurdiana Dihan & Pratama (2018),
dan Syamsuri & Siregar (2018).
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H7: Pengembangan  kerja  Karir
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan dimediasi oleh Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji ndirect  effect,
hubungan antara pengembangan kerja karir
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai mediasi memiliki nilai T-S7atistics
sebesar 0.910 dan nilai P-I7alues sebesar
0.363. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
pengembangan kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai mediasi. Artinya,
Pengembangan kerja karir tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
ketja sebagai mediator karena kemungkinan
adanya  faktor-faktor  lain di = luar
pengembangan kerja karir yang lebih kuat
memengaruhi kinerja, dan kepuasan kerja
mungkin tidak mampu memediasi hubungan
antara pengembangan kerja karir dan kinerja
karyawan dengan cukup signifikan.
HB8: Kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dimediasi
oleh Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji sndirect  effect,
hubungan antara kompetensi terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
mediasi memiliki nilai T-Szatisties sebesar
8.917 dan nilai P-Values sebesar 0,000. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa kompetensi
berpengaruh  positif  terthadap  kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
mediasi. Artinya, kompetensi yang tinggi
berperan secara signifikan dalam
meningkatkan kinerja karyawan, dengan
kepuasan kerja memainkan peran penting
sebagai faktor perantara dalam hubungan
tersebut. Hal ini relevan dengan hasil
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Hidayat ez al. (2020).
H9: Motivasi berpengaruh signifikan
tethadap Kinerja Karyawan dimediasi
oleh Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji dndirect effect,
hubungan antara motivasi terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan ketja sebagai
mediasi memiliki nilai T-Statisties sebesar
0.981 dan nilai P-1"alues sebesar 0.327. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa motivasi tidak
berpengaruh  terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai mediasi.
Artinya, Motivasi tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai mediator karena

terdapat kemungkinan adanya faktor-faktor
lain yang lebih kuat memengaruhi kinerja,
dan kepuasan kerja mungkin tidak mampu
memediasi hubungan antara motivasi dan
kinerja karyawan dengan cukup kuat untuk
menciptakan dampak yang signifikan.

D. Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa
pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, sesuai dengan temuan
sebelumnya. Namun, tidak ada pengaruh
signifikan antara pengembangan kerja karir
dan kepuasan kerja, berbeda dengan hasil
penelitian sebelumnya. Kompetensi terbukti
memiliki pengaruh positif terthadap kepuasan
kerja, sesuai dengan temuan sebelumnya.
Sementara motivasi tidak terbukti memiliki
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja,
tidak sesuai dengan temuan penelitian
sebelumnya.  Pelatthan  juga  terbukti
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai mediasi, sesuai
dengan penelitian terdahulu. Namun, tidak
ada pengaruh signifikan antara pengembangan
kerja karir dan kinerja karyawan yang
dimediasi oleh kepuasan kerja. Kompetensi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai mediasi, sesuai
dengan temuan sebelumnya. Sementara
motivasi tidak terbukti memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan yang
dimediasi oleh kepuasan kerja, berbeda
dengan penelitian sebelumnya.

E. Rekomendasi

Adapun rekomendasi yang dapat
diberikan  peneliti  kepada  penelitian
selanjutnya untuk melengkapi limitasi pada
penelitian  ini  adalah, pertama, untuk
memperluas jangkauan penelitian ke wilayah
yang lebih luas sebagai upaya mengatasi bias
perilaku karyawan yang mungkin berbeda di
dacrah yang berbeda. Sebagai contoh,
penelitian ini terfokus di daerah Batam,
sehingga  penelitian  selanjutnya  dapat
melibatkan lokasi lain guna memperoleh
generalisasi  yang  lebih  luas. Kedua,
disarankan untuk menambahkan variabel
tambahan yang dianggap memiliki relevansi
dan pengaruh yang signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan pada sales
asuransi. Variabel tambahan ini dapat
memberikan wawasan lebih mendalam terkait
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faktor-faktor yang memengaruhi kinetja
karyawan, schingga hasil penelitian menjadi
lebih komprehensif. Selain itu, penelitian
selanjutnya juga dapat menggali aspek-aspek
lain yang mungkin memengaruhi hubungan
antara  pelatihan, pengembangan  karir,
kompetensi, motivasi, kepuasan ketja, dan
kinerja karyawan dalam konteks sales
asuransi.
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