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Abstract 

Job satisfaction is related to people's evaluation of their work on issues that are important to them. 

The purpose of this study was conducted to determine the job satisfaction of employees at PT. 

Bank Syariah Mandiri Branch Office Bandar Jaya Lampung Province by using communication 

and work motivation. The sample in this study was 32 respondents using Accidental Sampling. 

Data analysis was performed using Multiple Linear Regression Analysis through the SPSS version 

21 program. The analysis shows that there is communication that affects job satisfaction, work 

motivation that affects job satisfaction, and communication with work motivation jointly affects 

job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

1. Latar Belakang 

Setiap pegawai yang bekerja pada 

suatu organisasi tentu memiliki kepentingan 

maupun tujuan yang melandasinya untuk 

menjadi seorang pekerja. Sebagian pegawai 

memiliki tujuan kerja untuk menghasilkan 

uang, Pegawai yang merasa puas dengan 

penghasilan yang diterimanya, maka akan 

menghasilkan kinerja yang optimal. Oleh 

karena itu, kepuasan kerja pegawai muncul 

sebagai faktor penting untuk menyelaraskan 

kreativitas orang dengan tujuan dan kinerja 

organisasi (Akdol & Arikboga, 2015; Davis, 

1971). Selain itu, kepuasan kerja pegawai 

dianggap sebagai karakteristik tingkat mikro 

penting yang berkontribusi pada kinerja 

individu dan akhirnya pada kinerja 

organisasi (Al-Asadi et al., 2019; Searle & 

Barbuto Jr, 2011). 

Selanjutnya, setiap aktivitas manusia 

pada dasarnya didorong oleh motivasi. 

Motivasi kerja merupakan suatu kondisi atau 

energi yang mengarahkan pegawai untuk 

mencapai tujuan organisasi. Dalam konteks 

organisasi, kemampuan seorang pemimpin 

untuk membujuk dan mempengaruhi orang 

lain untuk bekerja dalam arah yang sama 

mencerminkan bakatnya untuk memotivasi. 

Kemampuan seorang pemimpin untuk 

mempengaruhi sebagian didasarkan pada 

keterampilannya dan sebagian pada tingkat 

motivasi pegawai individu. Telah terbukti 

bahwa prediktor motivasi meliputi kepuasan 

kerja, ekuitas yang dirasakan, dan komitmen 

organisasi (Schnake, 2007). Dengan kata 

lain, motivasi dipengaruhi secara positif atau 

negatif oleh pengalaman yang dimiliki 

seorang pegawai dalam lingkungan kerja 

tertentu dan dengan para pemimpinnya 

(Gilley et al., 2009). 

Kemudian, perkembangan komunikasi 

organisasi dewasa ini memandang 

komunikasi sebagai salah satu aktivitas yang 

paling dominan dan penting dalam 

organisasi dan dapat memotivasi pegawai 

(Ramadanty & Martinus, 2016). (Luecke, 

2003). Komunikasi mungkin dapat menjadi 

proses yang paling sentral untuk 

keberhasilan atau kegagalan suatu 

organisasi. Melalui komunikasi satu jenis 

atau lainnya, pegawai mempelajari apa yang 

diharapkan dari mereka, mencari tahu 

bagaimana melakukan pekerjaan mereka, 

dan menyadari apa yang orang lain pikirkan 

tentang pekerjaan mereka (Likert, 1993; 

Schuier, 1995). Karena transmisi dan 

penerimaan informasi memainkan peran 

penting dalam kehidupan organisasi, 

komunikasi yang efektif harus dikaitkan 

dengan sikap kerja pegawai yang 

menguntungkan (Orpen, 1997). 

Berdasarkan hasil pra survei yang 

dilakukan oleh penulis pada 2 Maret 2021 

pada beberapa pegawai PT. Bank Syariah 

Mandiri Kantor Cabang Bandar Jaya 

menunjukkan bahwa pegawai tersebut belum 

merasakan kepuasan kerja sebagaimana 

yang diharapkan dari perusahaan tersebut. 

Selain itu, terdapat beberapa permasalahan 

yang perlu diperhatikan oleh PT. Bank 

Syariah Mandiri Kantor Cabang Bandar Jaya 

yaitu belum adanya controling dan evaluasi 

pegawai. controling dan dapat dijadikan 

standar baiknya program yang terlaksana. 

Serta dapat mengetahui standar kepuasan 

kinerja yang dapat yang dapat menghasikan 

efek yang baik pada pegawai,contohnya 

akan memudahkan kontroling akan kepuasan 

kerja pegawai. 

Selanjutnya, berdasarkan observasi 

penulis pada PT. BSM  Cabang Bandar Jaya 

dapat disimpulkan bahwa masih dijumpai 

rendahnya kemampuan kerjasama pegawai 

baik dalam tim kerja maupun dalam 

hubungan koordinasi pekerjaan sehingga 

mengakibatkan komunikasi tidak terjalin 

dengan baik. Selain itu, lingkungan kerja 

yang cenderung statis/rutinitas 

mengakibatkan kejenuhan pada pegawai. 

Kemudian, pegawai kurang sigap terhadap 

apa yang menjadi bagian dari tugas 

pekerjaannya sehingga pegawai tidak 

memiliki inisiatif dan kreativitas dalam 

bekerja. Dari uraian di atas menunjukkan 

adanya permasalahan terkait dengan kinerja 

pegawai pada PT. Bank Syariah Mandiri 

Kantor Cabang Bandar Jaya, sehingga 

penulis ingin melakukan penelitian lebih 

lanjut yang berjudul “Pengaruh Komunikasi 

dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja Pegawai PadaPT. Bank Syariah 

Mandiri Kantor Cabang Bandar Jaya 

Provinsi Lampung”. 

2. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk: 

1. Ingin mengetahui pengaruh komunikasi 

terhadap kepuasan kerja pegawai pada 



Nanda Nur Rizky, Afdal Mazni, Suharto
 

 

Jurnal Ilmiah Manajemen, Vol. 2 (2021) No. 2 
ISSN Cetak 2746-5551 

ISSN Online 2746-556X 

62 

PT. Bank Syariah Mandiri Kantor 

Cabang Bandar Jaya Provinsi 

Lampung. 

2. Ingin mengetahui pengaruh motivasi 

kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 

pada PT. Bank Syariah Mandiri Kantor 

Cabang Bandar Jaya Provinsi 

Lampung. 

3. Ingin mengetahui pengaruh komunikasi 

dan motivasi kerja pegawai terhadap 

kepuasan kerja pada PT. Bank Syariah 

Mandiri Kantor Cabang Bandar Jaya 

Provinsi Lampung. 

 

KAJIAN TEORITIK 

 

1. Komunikasi 

(Adler et al., 1991). Secara 

terminologis, komunikasi diartikan “sebagai 

sesuatu (pesan) dari satu pihak ke pihak lain 

dengan suatu media. Komunikasi dilakukan 

oleh pihak yang memberitahukan 

(komunikator) kepada pihak penerima 

Komunikasi efektif terjadi apabila sesuatu 

(pesan) yang diberitahukan komunikator 

dapat diterima dengan baik atau sama oleh 

komunikan sehingga tidak terjadi salah 

persepsi”. 

Giri dan Pavan Kumar (2010) 

mendefinisikan “komunikasi sebagai 

perspektif utama untuk memahami 

bagaimana organisasi berfungsi. Definisi 

awal organisasi difokuskan pada kelompok 

individu yang bekerja bersama dalam cara 

yang terkoordinasi dalam mengejar tujuan 

yang berhubungan dengan produksi. 

Kemudian, komunikasi menjadi sarana 

sentral di mana aktivitas individu 

dikoordinasikan untuk merancang, 

menyebarkan, dan mengejar tujuan 

organisasi”. (Gradner et al., 2001). Lebih 

lanjut, diamati bahwa organisasi tidak 

berdiri sendiri dari anggotanya, tetapi 

diciptakan dan diciptakan kembali dalam 

tindakan komunikasi antar anggota (Iedema 

& Wodak, 1999). Dari beberapa pendapat 

ahli dapat disintesiskan bahwa komunikasi 

merupakan hubungan antara dua orang atau 

lebih yang dibangun untuk memenuhi tujuan 

perusahaan yang didukung dengan 

kepercayaan, keterlibatan, lingkungan, dan 

koordinasi yang baik. 

 

2. Motivasi Kerja 

Motivasi adalah konsep berbasis nilai 

(Park & Rainey, 2012). Seseorang tidak 

hanya memiliki tingkat motivasi kerja yang 

berbeda, tetapi juga memiliki jenis dan 

dimensi motivasi yang bervariasi yang telah 

diidentifikasi mempengaruhi pilihan 

pekerjaan sektor manajemen dan 

pembangunan sumber daya manusia secara 

umum (Ryan & Deci, 2000; Vandenabeele, 

2007). Jenis motivasi ada dua yaitu motivasi  

yang timbul dari diri masing- masing dan 

dan yang timbul dari dorongan luar. 

motivasi ekstrinsik didefinisikan sebagai 

konstruksi yang berkaitan setiap kali suatu 

aktivitas dilakukan untuk mencapai beberapa 

hasil yang dapat dipisahkan dan perilaku di 

mana variabel pengendali eksternal dapat 

dengan mudah diidentifikasi (misalnya 

kecenderungan untuk penghargaan yang 

eksplisit dan nyata, insentif dan gaji, 

ancaman, atau pengawasan) (Moynihan & 

Pandey, 2007; Park & Rainey, 2012; Ryan 

& Deci, 2000). 

 

3. Kepuasan Kerja 

Menurut Roodt et al. (2002) bahwa 

kepuasan kerja berkaitan dengan evaluasi 

orang sendiri terhadap pekerjaan mereka 

terhadap masalah-masalah yang penting bagi 

mereka. Kepuasan kerja dianggap terkait 

dengan karyawan dan hasil organisasi yang 

penting, mulai dari prestasi kerja hingga 

kesehatan dan umur panjang (Hadebe, 

2001). Judge & Watanabe (1993) 

menyatakan “bahwa ada hubungan yang 

positif dan timbal balik antara pekerjaan dan 

kepuasan hidup dalam jangka pendek, dan 

bahwa lembur, kepuasan hidup secara umum 

menjadi lebih berpengaruh dalam kehidupan 

seseorang”.  

Kepuasan kerja adalah konstruksi 

emosional yang penting di tempat kerja yang 

secara signifikan mempengaruhi banyak 

aspek perilaku yang terkait dengan kinerja 

individu (Schyns et al., 2009). Ini adalah 

pengalaman keseluruhan yang 

menggambarkan bagaimana perasaan orang 

tentang pekerjaan mereka dan aspek yang 

beragam (Aziri, 2011). Organisasi mendapat 

manfaat darinya karena pekerja yang puas 

cenderung untuk berhenti, berkinerja lebih 

baik, mengalami lebih sedikit kejenuhan dan 

lebih sedikit menunjukkan ketidakhadiran 

dan keterlambatan (Locke dan Latham, 

2002; Baptiste, 2008). Tingkat kepuasan 
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kerja yang tinggi mengurangi biaya untuk 

organisasi, meningkatkan komitmen 

pegawai dan mendorong kinerja organisasi 

(Currivan, 1999; McGivern dan Tvorik, 

1997). Untuk pegawai, kepuasan kerja 

adalah penting karena secara signifikan 

mempengaruhi kepuasan hidup dan 

kesejahteraan mereka secara keseluruhan 

(Faragher et al., 2005). 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Rancangan pada penelitian akan 

menggunakan jenis kuantitatif menggunakan 

pendekatan deskriptif. Metode penelitian 

kuantitatif merupakan salah satu jenis 

penelitian yang spesifikasinya dalah 

sistematis, terencana dan terstruktur dengan 

jelas. Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah metode eksplanatori 

yaitu metode yang menjelaskan hubungan 

atau pengaruh antar variabel yang diteliti. 

(Soegiyono, 1999: 10). 

Menurut Sugiyono (2013: 389) 

“mengartikan populasi sebagai wilayah 

generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya”.  Populasi yang ditetiliti 

adalah pegawai tetap pada PT. BSM Cabang 

Bandar Jaya Provinsi Lampung. 

Sampel adalah contoh atau subset dari 

suatu populasi yang dianggap mewakili 

populasi, sehingga setiap informasi yang 

dihasilkan oleh sampel ini dapat dianggap 

mewakili seluruh populasi. dengan peneliti 

dapat digunakan sebagai sampel, jika 

dianggap memadai sebagai sumber yang 

diberikan. Teknik analisis dalam penelitian 

ini menggunakan regresi linier berganda. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil  

a. Uji Normalitas 

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 

Variabel Statistic Df Sig. Keterangan 

Komunikasi 0,122 32 0,200 Normal 

Motivasi kerja 0,128 32 0,198 Normal 

Kepuasan kerja 0,203 32 0,002 Tidak normal  

Berdasarkan tabel 1 menunjukkan 

bahwa variabel komunikasi dan motivasi 

kerja memiliki nilai sig. > 0,05 sehingga 

kedua variabel tersebut dinyatakan normal, 

sedangkan variabel kepuasan kerja memiliki 

nilai sig. < 0,05 sehingga variabel kepuasan 

kerja dinyatakan tidak normal.
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b. Uji Homogenitas 

Tabel 2. Hasil Uji Homogenitas  

Variabel Sig Keterangan 

Kepuasan kerja – Komunikasi 0,218 Homogen 

Kepuasan kerja – Motivasi kerja 0,723 Homogen 

Berdasarkan tabel 2 menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh 

komunikasi bersifat homogen dengan nilai 

sig. 0,218 > 0,05, sedangkan kepuasan kerja 

dipengaruhi motivasi kerja bersifat homogen 

dengan nilai sig. 0,723 > 0,05. 

c. Uji Linieritas 

Tabel 3. Hasil Uji Linieritas 

Variabel Sig Keterangan 

Kepuasan kerja – Komunikasi 0,607 Linier 

Kepuasan kerja – Motivasi kerja 0,851 Linier 

Berdasarkan tabel 9 menunjukkan 

bahwa hubungan komunikasi terhadap 

kepuasan kerja bersifat linier dengan nilai 

sig. 0,607 > 0,05. Selain itu, hubungan 

komunikasi terhadap motivasi kerja bersifat 

linier dengan nilai sig. 0,851 > 0,05.linear 

antara variabel bebas dan variabel terikat.

 

d. Hasil Pengujian Hipotesis 

Tabel 4. Hasil Uji t 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 6.440 11.671  .552 .585 

KOMUNIKASI .534 .128 .566 4.168 .000 

MOTIVASI 

KERJA 

.397 .156 .347 2.555 .016 

a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 

 

Berdasarkan tabel 4 menunjukkan 

bahwa thitung = 4,168 > ttabel = 0,68 atau nilai 

sig. 0,000 < 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa komunikasi berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja atau Ho diterima 

bahwa secara parsial terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara komunikasi 

terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan tabel 4 menunjukkan 

bahwa thitung = 2,830 > ttabel = 1,98 atau nilai 

sig. 0,016 < 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja atau 

Ho ditolak bahwa secara parsial terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara 

motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. 

 

. 
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e. Uji f (Simultan) 

Tabel 5. Hasil Uji f 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares Df Mean Square f Sig. 

1 

Regression 1548.032 2 774.016 12.196 .000
b
 

Residual 5521.524 87 63.466   

Total 7069.556 89    

a. Dependent Variable: Kualitas pelayanan 

b. Predictors: (Constant), Fasilitas Perpustakaan, Kompetensi Pegawai 

Pada tabel 11 diperoleh Fhitung = 12,690 

> Ftabel = 3,33, maka hipotesis ditolak 

sehinggga dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen yang terdiri atas komunikasi dan 

motivasi kerja secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

. 

f. Koefisien Determinasi (R
2
) 

Tabel 6. Koefisien Determinasi (R
2
) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .683
a
 .467 .430 6.539 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Komunikasi 

 

Berdasarkan tabel 6 di atas diperoleh 

angka R
2
 sebesar 0,467 atau (46,7%). Hal ini 

menunjukkan bahwa persentase sumbangan 

pengaruh komunikasi dan motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja sebesar 46,7%. 

Dengan kata lain variabel kepuasan kerja 

dapat dijelaskan atau dipengaruhi oleh 

variabel komunikasi dan motivasi kerja 

sebesar 46,7% dan sisanya sebesar 53,3% 

dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak diteliti. 

2. Pembahasan 

a. Pengaruh Komunikasi (X1) Terhadap 

Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1 

dapat disimpulkan bahwa komunikasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja atau 

Ho diterima bahwa secara parsial terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara 

komunikasi terhadap kepuasan kerja. 

Himstreet dan Baty (1969) mendefinisikan 

komunikasi sebagai proses di mana makna 

termasuk informasi, ide, emosi dan opini 

saling disampaikan melalui simbol. Proses 

ini bertujuan agar dapat dipahami 

sebagaimana mestinya, mendapatkan 

respons yang diinginkan atas pesan yang 

dikirim, dan menjalin hubungan yang baik 

dengan orang lain (Sigband dan Bell, 1989). 

Oleh karena itu, di antara input produksi 

jasa, faktor manusia adalah yang paling 

efektif, dan prinsip yang mendasari 

efektivitas tersebut adalah komunikasi 

(Stevens, 1999). Proses komunikasi 

merupakan alat penting dalam memperoleh 

kepuasan pelanggan internal dan eksternal 

(Stevens dan Hisle, 1996). 

Lebih lanjut, kepuasan kerja 

dikonseptualisasikan sebagai hasil atau sikap 

afektif, dan mengacu pada dimensi kepuasan 

dengan situasi kerja dan pengalaman kerja 

(Mowday et al., 1982).Dengan demikian, 

seperti yang didefinisikan oleh Smith et 

al.(1969) mencakup dimensi kepuasan 

dengan pekerjaan itu sendiri, kondisi kerja, 

gaji, rekan kerja, praktik organisasi, dan 

peluang promosi (Kinicki et al., 2002; 

Tutuncu dan Kozak, 2007).Sikap terhadap 

pekerjaan dipengaruhi oleh faktor 

lingkungan sosial pekerjaan juga (Judge dan 

Hulin, 1993; Judge dan Watanabe, 

1994).Sikap seperti itu muncul dari 

pengalaman dalam pekerjaan, dan 

bergantung pada informasi yang diterima 

dari dalam konteks pekerjaan. Hasil riset ini 

sesuai dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Koseoglu et al. (2010) bahwa 
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komunikasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

1. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) 

Terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 

II dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja atau 

Ho ditolak bahwa secara parsial terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara 

motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. 

Locke's (1997) menyatakan bahwa tinjauan 

teori dan pekerjaan empiris terkait pada 

motivasi kerja menempatkan ini sebagai 

komponen sentral dan saling terkait dalam 

menjelaskan atau merepresentasikan konsep 

motivasi kerja. Kepuasan kerja telah 

didefinisikan sebagai “keadaan emosional 

yang menyenangkan atau positif yang 

dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman kerja seseorang” (Locke, 1976). 

Komitmen kerja menunjukkan rasa loyalitas 

dan kewajiban karyawan terhadap organisasi 

(Allen dan Meyer, 1990). Komitmen 

organisasi membantu memotivasi individu 

untuk mengejar tujuan kolektif daripada 

hasil individu (Ellemers et al., 1998). 

Keterlibatan kerja menunjukkan sejauh 

mana tempat kerja berkontribusi terhadap 

citra diri seseorang (Lodahl & Kejner, 1965) 

dan memenuhi kebutuhan penting (Dubin, 

1956, 1968). 

 

Sejalan dengan Locke dan Latham, 

motivasi dikonseptualisasikan secara luas 

untuk memasukkan faktor-faktor yang 

membuat karyawan lebih berkomitmen pada 

organisasi. Hal ini penting karena beberapa 

penelitian dalam perilaku organisasi 

mengkategorikan motivasi lebih sempit dan 

telah mencatat bahwa motivasi tidak selalu 

tumpang tindih dengan kepuasan kerja. 

Namun, kepuasan kerja merupakan prediktor 

penting dari turnover dan ketidakhadiran, 

dan konstruksi motivasi kita lebih luas 

daripada gairah usaha, karena itu juga 

mencakup faktor-faktor yang berkaitan 

dengan motivasi untuk datang ke tempat 

kerja dan keterlibatan dengan lingkungan 

kerja. Dari berbagai uraian di atas dapat 

dikatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja sesuai hasil riset 

oleh Moynihan & Pandey (2007).  

 

 

2. Pengaruh Komunikasi  (X1) dan 

Motivasi Kerja (X2) Terhadap 

Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan hasil penelitian Hipotesis 

III dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen yang terdiri atas komunikasi dan 

motivasi kerja secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Megginson et al. (1982) menyatakan 

bahwa orang mengalami kepuasan kerja 

ketika mereka merasa nyaman dengan 

pekerjaan mereka, dan perasaan ini sering 

kali berkaitan dengan melakukan pekerjaan 

mereka dengan baik, atau mereka menjadi 

lebih ahli dalam profesinya, atau mereka 

diakui atas kinerja yang baik. Sebuah 

literatur menunjukkan bahwa, “Berbagai 

faktor memotivasi orang dalam bekerja, 

beberapa di antaranya berwujud, seperti 

uang, dan beberapa di antaranya tidak 

berwujud, seperti rasa pencapaian (Ayub & 

Rafif, 2011)”. 

Kemudian, Srivastava (1991) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh komunikasi ke atas dan ke 

bawah (aspek komunikasi organisasi). 

Dengan demikian, melalui tinjauan literatur, 

terbukti bahwa terdapat hubungan antara 

komunikasi dan kepuasan kerja dalam 

organisasi. Dari uraian di atas menunjukkan 

bahwa variabel komunikasi dan motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan 

sesuai hasil riset yang dilakukan oleh 

Poniasih & Dewi (2015). 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan maka kesimpulan ini dibuktikan 

temuan hasil tersebut sebagai berikut. 

1. Terdapat pengaruh komunikasi terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini dapat diartikan 

bahwa komunikasi yang dibangun 

dengan baik antara pimpinan maupun 

antar sesama pegawai akan memudahkan 

pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya sehingga ini dapat 

mengakibatkan kepuasan kerja akibat 

pembangunan komunikasi yang tanggap.   

2. Terdapat pengaruh motivasi kerja 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat 

diartikan bahwa motivasi yang terdapat 

dalam diri seseorang akan menuntun 

dirinya untuk bekerja lebih baik sehingga 

memunculkan kepuasan kerja secara 

tidak langsung dan meningkatkan 

kemampuan dalam bekerja. 

3. Terdapat pengaruh komunikasi dan 

motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. 

Hal ini dapat diartikan komunikasi yang 

dibangun dengan baik dan dorongan 
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yang ada di dalam diri untuk 

menjalankan pekerjaan dengan baik akan 

berpengaruh pada kepuasan kerja yang 

berimplikasi pada peningkatan kapasitas 

dan kualitas diri.    
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