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Abstrak 
Penelitian ini mengeksplorasi implikasi keputusan talent management Pemda 
Kabupaten Deli Serdang terhadap Guru Berstatus Honor Murni yang sering 
ditempatkan di luar domisili asal mereka. Mengacu pada Teori Kebutuhan 
Maslow, penelitian ini memfokuskan pada dua dimensi utama motivasi, yaitu 
motivasi kekurangan dan motivasi perkembangan. Guru Berstatus Honor 
Murni dihadapkan pada tantangan berpindah tempat tinggal untuk 
menjalankan tugas di tempat kerja yang ditetapkan, yang dapat 
mempengaruhi kesejahteraan mereka. Tujuan penelitian ini adalah untuk 
menyelidiki dampak keputusan talent management terhadap kepuasan kerja 
Guru Berstatus Honor Murni, terutama dalam hal penghasilan, domisili, dan 
fasilitas kerja. Hasilnya diharapkan dapat memberikan wawasan mendalam 
tentang bagaimana keputusan tersebut memengaruhi Guru Berstatus Honor 
Murni , terutama dalam aspek-aspek yang mencakup penghasilan mereka, 
penempatan di luar domisili, dan fasilitas kerja yang mereka terima. Penelitian 
ini dapat memberikan kontribusi pada pemahaman tentang dinamika 
kompleks antara keputusan talent management dan kesejahteraan Guru 
Berstatus Honor Murni di Kabupaten Deli Serdang. 
 
Abstract 
The study explores the implications of the talent management decisions of Deli 
Serdang district governors against teachers with pure honor status who are often 
placed outside their home. Referring to Maslow's Theory of Needs, this research 
focuses on two main dimensions of motivation, namely, deficiency motivation and 
development motivation. Teachers with Pure Honor status are faced with the challenge 
of relocating to perform duties in the designated workplace, which may affect their 
well-being. The aim of this study is to investigate the impact of talent management 
decisions on the job satisfaction of Pure Honor Master, especially in terms of income, 
domicile, and employment facilities. The results are expected to provide in-depth 
insight into how such decisions affect Pure Honour Master, especially in aspects that 
include their income, placement outside the home, and the employment that they 
receive. This research can contribute to an understanding of the complex dynamics 
between talent management decisions and the well-being of teachers with pure honor 
status in Deli Serdang district. 
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1. Pendahuluan  

Manajemen bakat, juga dikenal sebagai Talent Mangement, adalah pendekatan strategis untuk 
mengelola aset manusia perusahaan. Tujuan utama manajemen talenta adalah untuk menarik, 
memotivasi, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan yang berprestasi tinggi. Proses ini 
tidak hanya merekrut orang yang berbakat, tetapi juga mencari talenta yang tepat dan membantu 
mereka berkembang dan meningkatkan kemampuan mereka. Selain itu, talent management dilatih 
untuk mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan. 

Beberapa elemen utama manajemen bakat adalah perekrutan, orientasi, manajemen kinerja, 
perencanaan kompensasi, perencanaan suksesi, pendidikan dan pengembangan, dan perencanaan 
tenaga kerja. Selama siklus hidup karyawan, mulai dari perekrutan hingga pensiun, setiap elemen 
tersebut memainkan peran penting. Organisasi  memperhatikan pengembangan pribadi dan 
profesional karyawan selain keterampilan teknis. Ini membuat representasi visual dari proses yang 
digunakan untuk merekrut, memberikan pelatihan, dan mengembangkan bakat dalam organisasi. 

Meskipun tidak ada model manajemen bakat yang universal, perusahaan biasanya mengikuti 
beberapa langkah dasar. Pertama, proses dimulai dengan perencanaan, di mana perusahaan 
menemukan kebutuhan mereka dan membuat deskripsi pekerjaan yang sesuai. Kemudian ada 
tahap menjaring, di mana deskripsi pekerjaan diposting untuk menarik kandidat yang memenuhi 
syarat. Tahap seleksi kemudian dilakukan untuk memilih kandidat terbaik untuk posisi tersebut. 

Langkah berikutnya adalah menemukan dan mempertahankan individu berbakat. Ini berarti 
menawarkan peluang pertumbuhan, bantuan dalam pengembangan profesional, dan program 
pelatihan dan penghargaan. Terakhir, fase transisi melibatkan banyak hal, seperti wawancara 
keluar, perencanaan suksesi, dan pensiun. Ini adalah alat penting bagi karyawan dan organisasi 
untuk mengendalikan perubahan. 

Banyak literatur dapat menjadi referensi yang relevan untuk mendukung pemahaman ini. Buku 
seperti "Manajemen Bakat: A Focus on Excellence" oleh Robert E. Lewis memberikan pemahaman 
yang mendalam tentang konsep dan praktik manajemen bakat. Artikel seperti "Manajemen Bakat 
Strategis: A Review and Research Agenda" oleh Anthony J. Nyberg dan Jay W. Lorsch juga dapat 
membantu dalam penelitian tentang aspek strategis manajemen bakat. 

Talent management sangat penting karena membantu perusahaan mempertahankan karyawan 
yang paling berbakat dan terampil serta mengembangkan karyawan mereka untuk memenuhi 
kebutuhan dan keinginan perusahaan. Pada akhirnya, manajemen bakat adalah bagian penting dari 
proses perencanaan tenaga kerja, yang merupakan kunci keberhasilan perusahaan.  

Namun, pada kenyataannya, praktik pengendalian tenaga kerja yang tidak sesuai digunakan 
untuk membuat keputusan tentang tenaga kerja yang tidak mempertimbangkan dampak yang 
diterima oleh pegawai yang melakukan keputusan, seperti penghasilan, tempat tinggal atau tempat 
asal, dan fasilitas kerja yang diberikan. Akibatnya, pegawai sering ditempatkan ke lokasi kerja yang 
jauh dari tempat tinggal mereka sehingga mereka harus rela pindah ke lokasi kerja yang jauh. 

Abraham Maslow menyatakan dalam teori kebutuhan Maslow bahwa kebutuhan mendorong 
seseorang untuk melakukan apa pun yang dianggap dapat membantu mereka memenuhi 
kebutuhan mereka. Maslow menjelaskan bahwa kebutuhan terendah harus dipenuhi sebelum 
kebutuhan menengah dan tertinggi. Maslow berpendapat bahwa dua kekuatan mendorong adanya 
hierarki kebutuhan, yaitu keinginan untuk kekurangan dan keinginan untuk pertumbuhan atau 
perkembangan. Hierarki kebutuhan Maslow terdiri dari enam tingkatan kebutuhan: aktualitas diri, 
kebutuhan fisiologi, rasa aman, rasa mempunyai, kasih sayang, dan penghargaan. Tujuan motivasi 
kekurangan adalah untuk mengatasi stres yang disebabkan oleh kekurangan kebutuhan yang ada. 

Di lapangan, terlihat bahwa banyak Guru Berstatus Honor Murni  yang ditempatkan tidak sesuai 
dengan domisili asal mereka, sehingga mereka harus rela berpindah tempat tinggal ke tempat kerja 
yang ditetapkan oleh keputusan talent management Pemda Kabupaten Deli Serdang. Hal ini 
menimbulkan masalah ketika Guru Berstatus Honor Murni tersebut ingin kembali ke daerah asal 
mereka karena pendapatan atau penghasilan yang mereka terima dan fasilitas yang mereka terima 
kurang. 
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2. Metode  

2.1. Jenis dan Desain Penelitian  

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif deskriptif dimana data yang digunakan 
merupakan data primer yang berasal dari kuesioner dan wawancara yang diberikan kepada Guru 
Tenaga kontrak di lingkungan Kabupaten Deli Serdang yang berjumlah 300 orang Populasi dan 
Sampel Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013: 80). Populasi dalam penelitian ini adalah Guru Tenaga 
kontrak di lingkungan Kabupaten Deli Serdang yang berjumlah 300 orang. 

2.2. Teknik Pengambilan Sampel  

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling dimana cara 
pengambilan subjek bukan didasarkan pada strata, random atau daerah tetapi didasarkan atas 
adanya kriteria tertentu, untuk itu ditetapkan beberapa sampel berdasarkan kriteria tertentu 
(Arikunto, 2010:139). Kriteria sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: • Guru Tenaga 
Kontrak yang terdaftar di Dinas Pendidikan Kab Deli Serdang • Guru Tenaga Kontrak yang berbeda 
domisili dengan lokasi kerja saat ini • Guru Tenaga kontrak yang sudah bekerja di atas 1 tahun. 

Metode Analisis Data Penelitian ini menggunakan analisis regresi partial (Partial Least Square/ 
PLS) untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Masing-masing hipotesis akan 
dianalisis menggunakan software SmartPLS 3.0 untuk menguji hubungan antar variable. Metode 
Partial Least Square (PLS) Jogianto (2009: 11) analisis data dilakukan dengan metode Partial Least 
Square (PLS).  

PLS adalah metode statistika multivariat yang membandingkan variabel dependen berganda dan 
variabel independen berganda. PLS dirancang untuk menyelesaikan regresi berganda ketika ada 
masalah data tertentu, seperti multikolonieritas, data yang hilang, dan ukuran sampel yang kecil. 
Metode PLS bergantung pada pergeseran analisis dari pengukuran estimasi parameter model 
menjadi pengukuran prediksi yang relevan. Akibatnya, fokus analisis beralih dari hanya estimasi 
dan penafsiran parameter yang signifikan menjadi validitas dan akurasi prediksi. 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1. Uji Validitas 

 Dalam model pengukuran refleksif indikator, convergent validity dievaluasi, yang ditunjukkan 
oleh besarnya faktor pengisian untuk masing-masing konstruk. Validitas convergent dari model 
pengukuran refleksif indikator dinilai dengan melihat korelasi antara skor item atau komponen 
dengan skor konstruk, yang dihitung dengan PLS. 

Untuk menilai kualitas konstruksi, ukuran refleksif individual dianggap tinggi jika berkorelasi 
dengan konstruk yang dimaksud lebih dari 0.70. Namun, untuk penelitian yang dilakukan pada 
tahap awal pengembangan skala pengukuran, nilai faktor pengisi antara 0,50 dan 0,60 dianggap 
cukup (Chin, 1998 dalam Sholekhah, 2018). Proses evaluasi ini meningkatkan pemahaman kita 
tentang sejauh mana indikator mengukur konstruk yang dimaksud dan seberapa dapat diandalkan 
model pengukuran untuk menunjukkan konstruk tersebut. 

 

 

 

 

 

 

 

 



Steviani Batti', Rikawati Ginting Munthe, Andre Suandi Simbolon 

Dampak Keputusan Talent Management terhadap Kepuasan Kerja| 153  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Hasil Uji Validitas 

 

Dari hasil pengujian di atas, ditemukan bahwa loading factor dari setiap hubungan antara 
indikator dengan konstruknya memiliki nilai yang bervariasi. Semua nilai indikator ditemukan 
berada di atas 0.6, menunjukkan bahwa semua indikator dianggap valid, dan tidak ada nilai yang 
menunjukkan validitas di bawah 0.6. 

3.2. Uji Model Struktural 

Pengujian model structural atau inner model dilakukan untuk melihat nilai R-Square untuk 
setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model struktural. Model structural di 
evaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen. Nilai R² dapat digunakan 
untuk menilai pengaruh variabel independen tertentu dan variabel Dependen apakah mempunyai 
pengaruh substantive (Ghozali, 2014). Hasil R² sebesar 0.67, 0.33, dan 0.19 mengindikasi bahwa 
model “baik”,“moderat”, dan “lemah” (Ghozali, 2014). Perubahan nilai R-Square dapat digunakan 
untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel endogen apakah 
mempunyai pengaruh yang substansif (Hair et al, dalam Ghozali, 2015). 

3.3. R Square (R2) 

Ketentuan nilai R Square adalah jika R Square lebih kecil atau sama dengan 0,25 maka hubungan 
lemah, jika R Square 0,26 sampai 0.74 maka hubungan sedang/moderat, dan jika R Square lebih 
besar atau sama dengan 0,75 maka hubungan kuat. 

 
Tabel 1. Nilai R Square  

  R Square R Square Adjusted 

Kepuasan Kerja Y1 0.569 0.566 

 
R Square Kepuasan Kerja  (Y1)  sama dengan 0.569 (56.9%), artinya bahwa kemampuan varibel 

bebas X1 X2 X3 dalam menjelaskan Varibel Kinerja ( Y1 ) adalah sebesar 56.9%, berarti sisanya 43.1% 
pengaruh di jelaskaan oleh variable lain diluar yang di bahas dalam penelitian ini. 

3.4. Predictive Relevance (Q2) 

Predictive Relevance digunakn untuk mengetahui apakah variable dan data yang digunakan 
dapat memprediksi model dengan baik. 

Ketentuan dari Predictive Relevance adalah jika Nilai Predictive Relevance lebih kecil dari 0 
maka variable dan data belum bisa memprediksi model dengan baik, namun jika Nilai Predictive 
Relevance lebih besar  dari 0 maka variable dan data dapat memprediksi model dengan baik. 
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Tabel 2. Nilai Predictive Relevance 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Domisili X2 1580.000 1580.000   

Kepuasan Kerja Y1 1580.000 976.626 0.382 

Penghasilan X1 1580.000 1580.000   

 
1) Nilai Q2 dari varibel Kepuasan Kerja (Y1)  adalah 0.382 dimana nilai ini diatas 0 maka dengn 

demikian dapat disimpulkan bahwa variable kinerja dapat memprediksi model dengan baik . 
2) Nilai Q2 dari varibel Kinerja  (Y2)  adalah 0.363 dimana nilai ini diatas 0 maka dengn demikian 

dapat di simpulkan bahwa variable kinerja dapat memprediksi model dengan baik. 

3.5. Uji Hipotesa Pengaruh Langsung 

Berikut adalah hasil dari olahan bootstrapping dengan aplikasi Smart PLS: 

 

Gambar 2. Hasil PLS Boothstrapping 

 
Untuk mengetahui hubungan structural antar variabel laten, harus dilakukan pengujian hipotesis 

terhadap koefisien jalur antar variabel dengan membandingkan angka p-value dengan alpha (0.10). 
Besarnya P-value diperoleh dari output pada SmartPLS dengan menggunakan metode bootstrapping. 
Pengujian ini dimaksudkan untuk menguji hipotesis berikut. 
H1:  Penghasilan pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. 

H2: Domisili pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis  

  T Statistics (|O/STDEV|) P Values 

Domisili X2 -> Kepuasan Kerja Y1 2.101 0.036 

Penghasilan X1 -> Kepuasan Kerja Y1 18.641 0.000 

 
Angka yang dicetak tebal dalam tabel kolom P Value mencerminkan hasil hipotesis yang 

diterima (lebih kecil dari Alpha 0.10). Berdasarkan tabel tersebut, hasil uji hipotesis dapat dijabarkan 
sebagai berikut: 

Hipotesis 1 menyatakan bahwa Domisili memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. 
Hasil perhitungan PLS menunjukkan bahwa Domisili memang memiliki pengaruh positif terhadap 
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Kepuasan Kerja. Nilai P Value untuk hubungan Domisili terhadap Kepuasan Kerja adalah 0.036, 
yang lebih kecil dari nilai standar yang ditetapkan yaitu alpha (0.10). Dengan demikian, hipotesis 1 
dapat dianggap terbukti. 

Hipotesis 2 menyatakan bahwa Penghasilan memiliki pengaruh positif terhadap Kepuasan 
Kerja. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa Penghasilan terbukti memiliki pengaruh positif 
terhadap Kepuasan Kerja, dengan nilai P Value sebesar 0.000, jauh lebih kecil dari alpha (0.10). Oleh 
karena itu, hipotesis 2 dapat dianggap terbukti. 

1) Pengaruh Domisili terhadap Kepuasan Kerja Guru Tenaga Honor Murni  

Beberapa penelitian telah mempelajari masalah yang rumit dan beragam tentang pengaruh 
domisili terhadap kepuasan kerja. Arifin et al. (2018) menunjukkan bahwa domisili sangat penting 
untuk mencapai kinerja kerja terbaik, terutama untuk Guru Tenaga Honor Murni di dinas 
pendidikan Kabupaten Deli Serdang. Mereka menyatakan bahwa kinerja yang baik sangat 
dipengaruhi oleh tingkat keterlibatan kerja yang tinggi, dan lokasi para Guru Tenaga Honor Murni 
memengaruhi tingkat keterlibatan ini. Hal ini menunjukkan betapa pentingnya lingkungan kerja 
untuk menentukan kepuasan karyawan dan tingkat kinerja mereka. 

Selain itu, Chong et al. (2018) meneliti dampak gangguan antara pekerjaan dan rumah terhadap 
kepuasan kerja. Mereka menemukan bahwa tingkat gangguan yang lebih tinggi berkorelasi dengan 
tingkat kepuasan kerja yang lebih rendah, tanpa mempertimbangkan kecemasan yang terkait. Ini 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja Guru Tenaga Honor Murni sangat dipengaruhi oleh jarak 
antara pekerjaan dan rumah, yang sangat terkait dengan tempat tinggal. 

Limanta et al. (2023), meneliti dampak keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 
dan bagaimana stres kerja memengaruhi kepuasan kerja, menunjukkan bahwa stres kerja secara 
signifikan memengaruhi kepuasan kerja dengan dampak negatif. Ini menunjukkan hubungan yang 
kompleks antara kehidupan pribadi, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja, yang semuanya dapat 
dipengaruhi oleh tempat tinggal guru Honorary Honor. 

Zhao et al. (2022) dalam konteks inovasi dan kolaborasi menyelidiki dampak gabungan dari 
kedekatan kognitif, sosial, dan geografis terhadap kinerja kolaborasi inovasi. Mereka menekankan 
hubungan positif antara efek interaktif dari kedekatan geografis dan sosial dengan kolaborasi 
inovasi. 

Butt et al. (2020) menemukan bahwa kepuasan karyawan dengan pekerjaan mereka berpengaruh 
secara signifikan pada kebahagiaan di tempat kerja mereka, menunjukkan bahwa ada hubungan 
antara kepuasan kerja dan kesejahteraan umum. Ini menunjukkan betapa pentingnya memahami 
apa yang menyebabkan seorang Guru Tenaga Honor Murni merasa puas dengan pekerjaannya, 
termasuk dampak tempat tinggal. 

Hasil perhitungan Partial Least Squares (PLS) menunjukkan bahwa domisili memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kepuasan kerja Guru Tenaga Honor Murni di lingkungan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Deli Serdang. Nilai P untuk hubungan antara tempat tinggal dan kepuasan 
kerja adalah 0,036, yang lebih rendah dari nilai standar, alpha (0.10). Oleh karena itu, hipotesis 1 
yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif antara kepuasan kerja dan tempat tinggal dapat 
dianggap terbukti secara statistik. 

Hasilnya menunjukkan bahwa lokasi tempat tinggal Guru Tenaga Honor Murni berdampak 
positif pada tingkat kepuasan kerja mereka. Dengan kata lain, semakin dekat lokasi tempat tinggal 
dengan lingkungan kerja, semakin puas mereka dengan pekerjaan mereka. Hal ini sesuai dengan 
temuan penelitian sebelumnya yang menekankan bahwa domisili sangat penting untuk kepuasan 
kerja seseorang. 

Secara keseluruhan, berbagai faktor, termasuk stres kerja, keseimbangan antara kehidupan kerja 
dan kehidupan pribadi, dan gangguan antara pekerjaan dan rumah, memengaruhi kepuasan kerja 
Guru Tenaga Honor Murni. Untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung yang 
meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan para Guru Honor Murni, sangat penting untuk 
memahami bagaimana faktor-faktor ini berhubungan satu sama lain. 
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2) Dampak Penghasilan terhadap Kepuasan Kerja Guru Tenaga Honor Murni  

Banyak penelitian telah berfokus pada pengaruh pendapatan terhadap kepuasan kerja. 
Meskipun beberapa penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang 
terbatas dengan tingkat pendapatan (Sweet et al., 2011), penelitian lain menegaskan bahwa 
kepuasan terhadap pendapatan memiliki korelasi yang lebih kuat dengan pendapatan aktual, dan 
terdapat hubungan moderat antara kepuasan pendapatan dan kepuasan kerja (Sweet et al., 2011). 
Selain itu, literatur menunjukkan bahwa hubungan antara pendapatan dan kepuasan kerja 
cenderung tidak bersifat linear, karena manfaat yang diperoleh dari pendapatan mungkin kurang 
berkaitan erat dengan kepuasan di atas suatu tingkat pendapatan tertentu (Parker & Brummel, 
2016).  

Dalam konteks ini, ditemukan juga bahwa persepsi terhadap pendapatan berkorelasi positif 
secara signifikan dengan kepuasan kerja (Matjila et al., 2019), dan bahwa kepuasan terhadap 
pendapatan dan kepuasan kerja dapat dianggap sebagai konstruksi yang berbeda, dengan tingkat 
kepuasan terhadap pendapatan cenderung lebih tinggi daripada kepuasan kerja (Isfeedvajani et al., 
2020). 

Penting untuk diingat bahwa pandangan tentang hubungan antara pendapatan dan kepuasan 
kerja tidak bersifat mutlak. Ada beberapa perspektif yang menyatakan bahwa tidak ada korelasi 
yang signifikan antara pendapatan seseorang dan kepuasan kerjanya. Namun, pendapatan relatif 
dan persepsi kelas sosial dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang (Mert, 2020). 

Selain itu, faktor mediasi dapat terlibat dalam pengaruh pendapatan terhadap kepuasan kerja. 
Sebagai contoh, diidentifikasi bahwa hubungan interpersonal dengan karyawan merupakan 
komponen utama yang memengaruhi kepuasan kerja  (Oh et al., 2019). Selain itu, penelitian telah 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan positif dan signifikan dalam meningkatkan 
kebahagiaan di tempat kerja (Butt et al., 2020), dan bahwa kebahagiaan dan kesejahteraan subjektif 
sangat berpengaruh terhadap kinerja kerja (Jalali & Heidari, 2016).. 

Hasil analisis statistik yang dilakukan untuk mengukur pengaruh pendapatan terhadap 
kepuasan kerja Guru Tenaga Honor Murni di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang sangat 
signifikan. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa penghasilan memiliki pengaruh positif yang 
signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja seseorang. Hasil ini memiliki validitas statistik yang 
tinggi, dengan P-value 0.000, yang jauh lebih kecil dari nilai alpha (0.10). Dengan kata lain, data 
yang dikumpulkan dapat digunakan untuk membuktikan hipotesis, yang menyatakan bahwa 
penghasilan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Hasilnya menunjukkan bahwa tingkat penghasilan Guru Tenaga Honor Murni memainkan 
peran penting dalam menentukan seberapa puas mereka dengan pekerjaan mereka. Oleh karena 
itu, kebijakan dan strategi yang membantu Guru Tenaga Honor Murni mendapatkan lebih banyak 
uang dapat dianggap sebagai cara untuk meningkatkan tingkat kepuasan mereka dengan pekerjaan 
mereka. Ini sangat penting karena hubungan antara pendapatan dan kepuasan kerja sangat 
kompleks dan bagaimana hal itu berdampak pada kesejahteraan dan kinerja individu. 

4. Simpulan  

Dalam menghadapi kompleksitas dan beragamnya faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan 
kerja, hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting terutama dalam konteks Guru Tenaga 
Honor Murni di lingkungan Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang. Pemahaman mendalam 
terkait dampak positif domisili terhadap kepuasan kerja dapat menjadi landasan bagi pengambilan 
keputusan dalam pengelolaan sumber daya manusia di sektor pendidikan. 

Kesimpulannya, penelitian ini tidak hanya memberikan wawasan lebih lanjut mengenai 
kompleksitas pengaruh domisili terhadap kepuasan kerja Guru Tenaga Honor Murni, tetapi juga 
menegaskan relevansi statistik dari pengaruh tersebut. Implikasi dari temuan ini dapat membantu 
dinas pendidikan dan instansi terkait untuk mengembangkan kebijakan yang mendukung dan 
meningkatkan kesejahteraan serta kepuasan kerja Guru Tenaga Honor Murni di Kabupaten Deli 
Serdang 
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Hubungan antara penghasilan dan kepuasan kerja Guru Tenaga Honor Murni adalah kompleks 
dan dipengaruhi oleh banyak faktor. Meskipun ada korelasi moderat antara kepuasan kerja dan 
pendapatan, hubungan ini mungkin tidak linier dan dapat dipengaruhi oleh variabel lain seperti 
kebahagiaan, kesejahteraan subjektif, dan kualitas hubungan interpersonal di tempat kerja. 
Hasilnya menunjukkan bahwa memahami dinamika yang beragam sangat penting untuk 
mengoptimalkan kepuasan kerja dan kesejahteraan Guru Honor Murni di Kabupaten Deli Serdang.  

Kesimpulannya, hasil ini memberikan pemahaman yang lebih baik tentang hubungan yang 
kompleks antara penghasilan dan kepuasan kerja Guru Honor Murni. Hasil ini dapat membantu 
Dinas Pendidikan dan lembaga terkait membuat kebijakan yang lebih baik untuk meningkatkan 
kondisi kehidupan dan tingkat kepuasan kerja Guru Tenaga Honor Murni. Oleh karena itu, 
keberlanjutan dan kualitas Pendidikan di Kabupaten Deli Serdang dapat ditingkatkan melalui 
pengembangan strategi yang mempertimbangkan peningkatan penghasilan Guru Tenaga Honor 
Murni. 
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