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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA  

2.1 Landasan Teori 

2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Sumber Daya1Manusia (SDM) adalah semua potensi yang dimiliki oleh 

individu atau kelompok manusia yang dapat1digunakan untuk1mencapai tujuan 

organisasi atau masyarakat. SDM dapat terdiri dari keterampilan, pengetahuan, 

pengalaman, keahlian, sikap, dan1nilai-nilai1yang1dimiliki oleh setiap individu 

dalam organisasi atau masyarakat. Dalam konteks bisnis, SDM menjadi sangat 

penting karena manusia merupakan aset terpenting yang dimiliki oleh organisasi. 

SDM yang berkualitas dan terampil akan mampu memberikan kontribusi yang 

besar dalam mencapai tujuan organisasi dan meningkatkan keunggulan bersaing 

suatu perusahaan. Oleh karena itu, manajemen SDM menjadi sangat penting dalam 

memaksimalkan potensi dan kinerja karyawan dalam organisasi. Manajemen SDM 

meliputi perencanaan SDM, pengadaan dan seleksi SDM, pengembangan dan 

pelatihan SDM, manajemen kinerja SDM, serta kompensasi dan insentif SDM. 

Dengan manajemen SDM yang baik, perusahaan dapat membangun tim yang 

efektif dan efisien dalam mencapai tujuan bisnisnya. 

(Nuraini, 2013) Manajemen Sumber daya1manusia adalah suatu ilmu yang 

berkhusus mengenai1ketenagakerjaan, sehingga sering juga di katakana dengan 

man power1management, labour relation, industrian relation, personil 

administration. Menurut (Hasibuan, 2013) Manajemen1sumber daya manusia 

adalah ilmu1dan seni mengatur hubungan dan peranan1tenaga kerja agar efektif 

dan1efisien membantu terwujudnya tujuan1perusahaan karyawan dan masyarakat. 

Menurut (Afandi, 2017) Manajemen sumber daya1manusia adalah ilmu dan 

kemampuan mengelola hubungan kerja dan peran secara efektif dan efisien 

mencapai tujuan perusahaan,1karyawan dan masyarakat. Manajemen Sumber1daya 
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manusia meliputi1perekrutan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan 

dan1penggunaan sumber daya manusia1untuk mencapai tujuan individu atau 

organisasi. Namun1menurut (Sedarmayanti, 2017) Manajemen sumber 

daya1manusia adalah proses penggunaan1sumber daya manusia (SDM) 

secara1efektif. dan efesien melalui1desain, implementasi dan pengelolaan semua 

nilai Tenaga Kerja untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

2.1.2 Kepuasan Kerja Karyawan 

2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja Karyawan 

Kepuasan kerja adalah1perasaan positif yang dirasakan oleh seseorang 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja terjadi ketika seseorang merasa bahwa 

pekerjaannya memberikan makna dan nilai bagi dirinya, memenuhi kebutuhan dan 

tujuan pribadinya, serta memberikan pengakuan dan penghargaan yang cukup. 

Kepuasan kerja1yang tinggi akan tercapai1apabila faktor-faktor1yang 

menyebabkan terjadinya1kepuasan kerja tersedia1dengan baik. Kepuasan kerja 

bukanlah satu1variabel yang berdiri sendiri,1melainkan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor1baik yang bersumber1dari dalam organisasi maupun yang bersumber 

pada1diri pegawai itu sendiri (Yakub Y. , 2017). Menurut Janssen dalam (Ahmad 

& Nadeem Iqbal, 2018) “job satisfaction means how employee of an organization 

feels about work”. Yang berarti kepuasan1kerja merupakan apa yang 

karyawan1rasakan tentang pekerjaan mereka.1Hal ini dapat menimbulkan 

dampak1yang positif atau negatif. Karyawan1yang memiliki rasa1kepuasan yang 

tinggi akan1menunjukkan perilaku1positif terhadap pekerjaan1mereka, begitu juga 

sebaliknya. Menurut Gibson, Ivancevich,1Donnelly (2006:106) yang dikutip1oleh 

(Wibowo, 2017) menyatakan1kepuasan kerja sebuah1sikap yang dimiliki 

pekerjaan1tentang pekerjaan mereka hal tersebut ialah hasil dari persepsi 

mereka1tentang pekerjaan. Dan Menurut (Afandi, 2017) Kepuasan1kerja adalah 

suatu efektifitas1atau respons emosional1terhadap berbagai1aspek pekerjaan. 
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Berdasarkan dari beberapa pengertian para ahli diatas sehingga dapat 

disimpulkan bahwa1kepuasan kerja adalah mempengaruhi berbagai faktor apa yang 

karyawan rasakan1tentang pekerjaan mereka, jika karyawan merasakan kepuasan 

yang tinggi maka menunjukkan1perilaku positif jika merasakan kepuasan kerja 

yang rendah makan menunjukkan perilaku yang negative yang timbul menjadi 

persepsi tenang pekerjaan mereka sendiri serta efektifitas respons emosional 

terhadap1berbagai aspek pekerjaan. 

2.1.2.2. Teori Kepuasan Kerja 

Teori Kepuasan1Kerja (Badriyah, 2015) adalah salah satu teori kepuasan 

kerja yang dikembangkan oleh Dr. Anwar Badriyah, seorang dosen di Fakultas 

Psikologi Universitas Indonesia. Teori ini mengidentifikasi beberapa faktor yang 

berpengaruh pada kepuasan kerja, yaitu: 

1. Faktor Pekerjaan (Job Factor)  

Faktor ini berkaitan dengan karakteristik pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan. Karakteristik pekerjaan yang baik antara lain adanya tugas yang 

bervariasi, otonomi, umpan balik, kesempatan untuk berkembang, dan tantangan 

yang menantang. 

2. Faktor Penghasilan (Pay Factor) 

Faktor ini berkaitan dengan gaji dan insentif yang diterima oleh karyawan. Gaji 

dan insentif yang memadai akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.  

3. Faktor Lingkungan Kerja (Work Environment Factor)  

Faktor ini berkaitan dengan kondisi kerja, lingkungan fisik, dan kualitas 

hubungan antar rekan kerja. Lingkungan kerja yang kondusif dan menyenangkan 

akan meningkatkan kepuasan kerja.  

4. Faktor Kebijakan Perusahaan (Company Policy Factor) 

Faktor ini berkaitan dengan kebijakan perusahaan yang mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan, seperti fleksibilitas waktu kerja, kesempatan untuk 

meningkatkan keterampilan, dan kebijakan kesejahteraan karyawan. 
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Namun menurut (Veithzal, 2018) mengidentifikasi beberapa teori mengenai 

Kepuasan Kerja, diantaranya :  

1. Teori Kepuasan-Kinerja (Satisfaction-Performance Theory)  

yang menyatakan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi 

kinerja seseorang. Teori  

2. Kepuasan-Kebutuhan (Satisfaction-Need Theory),  

yang berpendapat bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh kebutuhan-kebutuhan 

individu yang terpenuhi di dalam pekerjaannya, seperti kebutuhan akan 

pengakuan, penghargaan, dan otonomi.  

3. Teori Disposisi Kepuasan (Dispositional Theory of Job Satisfaction)  

yang mengatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor bawaan 

individu, seperti kepribadian dan temperamen.  

4. Teori Keadilan (Equity Theory)  

yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh persepsi seseorang 

terhadap adil atau tidaknya perlakuan yang diterima di tempat kerja.  

5. Teori Perbedaan-Individu (Individual Differences Theory)  

yang berpendapat bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh perbedaan-perbedaan 

individu, seperti usia, jenis kelamin, dan tingkat pendidikan. 

2.1.2.3. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawn 

Ada beberapa faktor yang menyebabkan atau mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan yang berdampak negativ maupun positif bagi kelangsungan hidup dan 

menjadi pedoman bagi karyawan dan berikut ada beberapa factor kepuasan.  

Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut (Sutrisno E. , 2013) Adalah: 

1. Faktor psikologis: meliputi persepsi, harapan, emosi, sikap, dan kepuasan kerja 

yang dirasakan seseorang terhadap pekerjaannya.  

2. Faktor sosial: meliputi hubungan interpersonal, dukungan sosial, norma dan nilai 

sosial, serta lingkungan kerja yang kondusif.  



13 
 
 

 
 

3. Faktor fisik: meliputi kondisi lingkungan fisik seperti kenyamanan tempat kerja, 

kesesuaian perlengkapan dan fasilitas kerja, serta kesesuaian tugas dan 

kemampuan fisik seseorang.  

4. Faktor finansial: meliputi tingkat penghasilan, jaminan sosial, peluang karir, 

serta sistem penghargaan dan pengakuan terhadap prestasi kerja seseorang. 

Semua faktor ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang dan penting untuk 

diperhatikan dalam membangun lingkungan kerja yang kondusif dan memotivasi 

karyawan. 

Namun (Mangkunegara, 2017) menyatakan bahwa1ada dua faktor yang 

mempengaruhi1kepuasan kerja, yaitu faktor internal (yang ada pada1diri pegawai) 

dan faktor eksternal (faktor pekerjaannya).  

1. Faktor internal mencakup motivasi, kebutuhan, harapan, nilai-nilai, kemampuan, 

dan sikap pegawai terhadap pekerjaannya. Faktor ini dapat mempengaruhi 

persepsi dan evaluasi pegawai terhadap pekerjaannya, sehingga dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja.  

2. Faktor eksternal meliputi faktor-faktor yang ada di lingkungan kerja, seperti 

kondisi fisik lingkungan kerja, kebijakan perusahaan, kepemimpinan, gaji dan 

tunjangan, kesempatan karir, dan hubungan dengan rekan kerja. Faktor ini juga 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai.  

Kedua faktor ini saling terkait dan saling mempengaruhi untuk membentuk tingkat 

kepuasan kerja seseorang. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 

memperhatikan kedua faktor tersebut dalam membangun lingkungan kerja yang 

kondusif dan memotivasi pegawai.  

Dari banyaknya Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan namun 

factor yang mempunyai peran adalah yang bergantung pada pribadi masing masing 

seperti beban kerja yang terlalu banyak yang di kerjakan kompensasi yang tidak 

sebanding dengan pekerjaan tersebut sehingga mempengaruhi kinerja atau 
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kepuasan kerja karyawan dan kuranngya motivasi yang di berikan oleh 

organisasi/perusahaan untuk membuat karyawan tersbut merasakan ketidakpuasan 

di dalam bekerja. 

2.1.2.4 Dimensi Kepuasan Kerja Karyawan 

Dimensi kepuasan kerja karyawan menurut (Luthans, 2015) Adalah:  

1. Pekerjaan itu sendiri (The work itself): faktor ini berkaitan dengan tingkat 

kesulitan, kepentingan, dan kebermaknaan pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan.  

2. Upah (Pay): faktor ini mencakup kompensasi atau penghasilan yang diterima 

karyawan, termasuk gaji, bonus, dan tunjangan lainnya.  

3. Promosi (Promotion opportunities): faktor ini mencakup kesempatan yang 

diberikan kepada karyawan untuk meningkatkan karir dan status pekerjaan.  

4. Pengawasan (Supervision): faktor ini berkaitan dengan cara pengawasan atau 

supervisi yang dilakukan oleh atasan terhadap karyawan.  

5. Rekan kerja (Coworkers): faktor ini berkaitan dengan hubungan antara karyawan 

dengan rekan kerja atau tim kerja.  

6. Kondisi kerja/Lingkungan kerja: faktor ini mencakup kondisi fisik dan 

psikologis lingkungan kerja, seperti suhu, pencahayaan, kebisingan, dan 

keamanan. 

2.1.2.5 Indikator Kepuasan Kerja Karyawan  

Zainal dkk (2014) mengidentifikasi tujuh indikator kepuasan kerja yang 

terdiri dari:  

1. Isi pekerjaan (Job content): meliputi kejelasan tugas, kemampuan dan keahlian 

yang dibutuhkan, dan kontrol atas tugas yang diberikan.  

2. Supervisi (Supervision): meliputi tingkat dukungan dan umpan balik yang 

diberikan oleh atasan dalam melaksanakan tugas.  
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3. Organisasi dan manajemen (Organization and management): meliputi kualitas 

kepemimpinan, kebijakan organisasi, dan pengambilan keputusan.  

4. Kesempatan untuk maju (Opportunities for advancement): meliputi kesempatan 

untuk meningkatkan karir dan pengembangan diri.  

5. Gaji (Pay): meliputi tingkat kompensasi dan kesejahteraan finansial yang 

diterima oleh karyawan. 

6. Rekan kerja (Coworkers): meliputi hubungan dan kerja sama dengan rekan kerja 

dalam tim.  

7. Kondisi pekerjaan (Working conditions): meliputi kondisi fisik dan lingkungan 

kerja, kesehatan dan keselamatan kerja, dan fasilitas yang diberikan. 

Dalam konteks bisnis logistik, pengelolaan kepuasan kerja karyawan memiliki 

peran yang sangat penting dalam memastikan operasi yang lancar dan efisien. Oleh 

karena itu, dalam memilih pendekatan untuk mengukur dan meningkatkan 

kepuasan kerja di perusahaan kami, keputusan untuk merujuk pada penelitian yang 

dilakukan oleh Zainal dan tim pada tahun 2014 adalah langkah yang tepat.  

Penelitian ini mengidentifikasi tujuh indikator kepuasan kerja yang sangat 

relevan dengan industri logistik kita:  

1. Isi Pekerjaan (Job Content) : Dalam industri logistik, kejelasan tugas, 

pemahaman tentang kemampuan dan keahlian yang diperlukan, serta kontrol atas 

tugas, semuanya berperan penting dalam memastikan efisiensi proses dan 

pelayanan pelanggan yang tepat waktu.  

2. Supervisi (Supervision) : Tingkat dukungan dan umpan balik dari atasan sangat 

diperlukan dalam mengarahkan operasi logistik yang kompleks. Dukungan atasan 

dapat membantu mengatasi tantangan dan menemukan solusi yang efektif.  

3. Organisasi dan Manajemen (Organization and Management) : Kualitas 

kepemimpinan dan kebijakan organisasi mempengaruhi pengambilan keputusan 
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yang baik dalam operasi logistik yang sering kali berhubungan dengan waktu dan 

sumber daya yang terbatas.  

4. Kesempatan untuk Maju (Opportunities for Advancement) : Dalam bisnis 

logistik yang dinamis, memberikan kesempatan pengembangan karir kepada 

karyawan tidak hanya memotivasi mereka, tetapi juga meningkatkan kompetensi 

dan kapabilitas dalam menghadapi tantangan bisnis yang terus berkembang.  

5. Gaji (Pay) : Industri logistik mengandalkan kinerja yang presisi dan efisien. 

Penghargaan yang layak dalam bentuk kompensasi dan kesejahteraan finansial 

memainkan peran penting dalam mempertahankan dan memotivasi karyawan.  

6. Rekan Kerja (Coworkers) : Kerja sama yang baik dalam tim logistik adalah faktor 

kunci dalam menjaga alur kerja yang mulus dan mengatasi situasi yang kompleks.  

7. Kondisi Pekerjaan (Working Conditions) : Dalam lingkungan logistik yang 

sering kali berhubungan dengan penanganan barang, kondisi fisik dan lingkungan 

kerja yang baik akan memastikan keselamatan, kesehatan, dan kinerja optimal.  

Mengacu pada penelitian Zainal dan rekan-rekannya di tahun 2014, dapat di 

pastikan bahwa strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja di perusahaan kami 

didasarkan pada pemahaman yang mendalam tentang aspek-aspek penting yang 

telah diidentifikasi. Dengan fokus pada tujuh indikator tersebut, perusahaan 

berkomitmen untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan, 

inovasi, dan pelayanan terbaik dalam industri logistik. 

2.1.3. Beban Kerja 

2.1.3.1. Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja adalah Tindakan yang bertujuan untuk mengetahui jumlah waktu 

yang diperlukan karyawan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. (Retnowati, 

2015). Menurut (Irfani, 2019) Beban kerja adalah sesuatu yang muncul ketika 

berinteraksi dengan tangungan tugasnya, dimana1lingkungan kerja1harus dianggap 
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sebagai rekan kerja, penampilan, prilaku dan1persepsi dari pekerja. Menurut 

(Siswanto, 2017)  yang dialih bahasakan oleh Nova Ellyzar pengertian beban kerja 

adalah: “Beban kerja1adalah sejumlah kegiatan1yang harus diselesaikan1oleh 

suatu unit sorganisasi atau1pemegang jabatan secara sistematis 

dengan1menggunakan teknis analisis jabatan,1teknik analisis beban kerja, 

atau1teknik manajemen lainnya dalam jangka1waktu tertentu untuk 

mendapatkan1informasi tentang efisiensi1dan efektivitas  kerja suatu1organisasi. 

(Munandar, 2014) Indikator beban kerja meliputi: Tujuan yang dapat dicapai, 

perspektif pada ukuran tujuan kerja yang dicapai secara individual pekerjaannya, 

misalnya membersihkan kamar, menyajikan makanan. Tampilan produk pekerjaan 

yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu aman Kondisi kerja, termasuk 

pandangan individu terhadap kondisi Beban Kerja tegas dalam pelaksanaan tugas, 

dan menghadapi kejadian tak terduga seperti lembur diluar waktu yang 

dijadwalkan. Standar kerja, persepsi individu pekerjaan mereka, misalnya jam yang 

diciptakan oleh beban kerja yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

2.1.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja  

Faktor yang mempengaruhi beban kerja (Harini, 2018)  berpendapat bahwa 

ada beberapa faktor yang mempengaruhi beban kerja sebagai berikut : 

1. Faktor eksternal.  

Beban dari luar tubuh pekerja (distortion stressor) Seperti : 

1. Tugas bersifat fisik, seperti halnya situasi kerja, tata letak, tempat kerja, 

peralatan dan fasilitas, kondisi kerja, sikap kerja, kapan tugas-tugas tersebut 

sifat mental, misalnya kompleksitas, tingkat pekerjaan kesulitan dengan 

pekerjaan, pendidikan atau pelatihan diperoleh, kewajiban.  

2. Pengaturan kerja, seperti jam kerja, waktu liburan, kerja shift, kerja malam, 

system upah, model struktur organisasi, pendelegasian tanggung jawab dan 

kekuasaan.  

3. Lingkungan kerja meliputi lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja biologis 

dan lingkungan kerja psikologi  
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2. Faktor internal.  

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam sebagai akibat dari reaksi 

pemuatan eksternal tubuh. Reaksi tubuh disebut ketegangan, tingkat keparahan 

ketegangan dapat diperkirakan baik secara objektif maupun subjektif. Faktor 

internal termasuk faktor somatik (jenis kelamin, usia, ukuran tubuh, status gizi, 

status kesehatan), faktor psikologis (motif, persepsi, keyakinan, keinginan dan 

kepuasan). 

Namun menurut (Koesomowidjojo., 2017) ada beberapa factor yang 

mempengaruhi beban kerja yaitu :  

1. Faktor Internal  

Faktor internal yang1mempengaruhi beban kerja1adalah faktor yang berasal dari 

dalam1tubuh akibat dari reaksi1beban kerja eksternal1seperti berupa jenis 

kelamin,1usia,postur tubuh, 17 status kesehatan (faktor somatis) dan motivasi, 

kepuasan,1keinginan atau presepsi (Faktor Psikis).  

2. Faktor Eksternal1Faktor eksternal yang mempengaruhi1beban kerja adalah 

faktor yang1berasal dari luar tubuh1karyawan seperti :  

1. Lingkungan kerja  

2. Tugas-tugas fisik  

3. Organisasi kerja 

2.1.3.3. Dimensi Beban Kerja  

Dimensi beban kerja menurut (Koesomowidjojo, 2017) meliputi: 

1. Target yang harus dicapai:  

Merupakan jumlah dan tingkat kesulitan tugas yang harus diselesaikan oleh 

pekerja dalam waktu tertentu.  

2. Kondisi pekerjaan:  

Meliputi aspek fisik dan psikologis dari pekerjaan, seperti kebutuhan untuk 

berkonsentrasi, kelelahan fisik, stres, dan tekanan kerja.  

3. Penggunaan waktu kerja:  
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Meliputi lamanya waktu kerja, durasi tugas, intensitas pekerjaan, dan jadwal 

kerja.  

4. Lingkungan kerja:  

Meliputi faktor-faktor seperti suhu, kebisingan, pencahayaan, ruang yang 

tersedia, dan faktor lain yang dapat mempengaruhi kesehatan dan kenyamanan 

pekerja. 

2.1.3.4. Indikator Beban Kerja  

Menurut (Tarwaka, Ergonomi Industri, 2013) Indikator beban kerja ada 3 

yaitu :  

1. Beban Waktu ( Time Load) 

Merupakan jumlah waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas yang 

diberikan. Beban waktu juga mencakup aspek lamanya waktu bekerja, durasi 

tugas, dan jadwal kerja. 

2. Beban Usaha Mental (Mental Effort load) 

Merupakan tingkat kebutuhan mental yang diperlukan untuk menyelesaikan 

tugas. Beban usaha mental mencakup aspek kognitif seperti kebutuhan untuk 

berkonsentrasi, memori, pemecahan masalah, dan kecepatan berpikir. 

3. Beban Tekanan Prikologis (Psychological Stress Load) 

Merupakan tingkat stres atau tekanan psikologis yang dirasakan oleh pekerja 

selama menjalankan tugas. Beban tekanan psikologis mencakup aspek 

emosional seperti kecemasan, ketidakpastian, dan tekanan sosial. 

Dalam konteks bisnis logistik yang menuntut efisiensi, ketepatan, dan kerja sama 

yang baik, pemahaman yang mendalam terhadap indikator beban kerja menjadi 

sangat penting. Dengan demikian, keputusan untuk merujuk pada pandangan 

Tarwaka (2013) yang mengidentifikasi tiga indikator beban kerja yang terkait 

dengan berbagai aspek tersebut, merupakan langkah strategis bagi perusahaan 

kami.  
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Pemahaman akan Beban Waktu dalam lingkungan logistik sangat krusial. 

Mengukur dan mengelola waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas tidak 

hanya memengaruhi efisiensi operasional, tetapi juga dapat berdampak pada tingkat 

pelayanan dan kepuasan pelanggan.  

Indikator Beban Usaha Mental juga menjadi fokus utama dalam industri logistik 

yang melibatkan tugas-tugas kompleks dan pengambilan keputusan cepat. 

Memahami tingkat kebutuhan mental karyawan dalam hal konsentrasi, pemecahan 

masalah, dan kecepatan berpikir akan membantu perusahaan kami untuk 

mengoptimalkan kinerja dan menghindari kelelahan mental yang berlebihan.  

Sementara itu, indikator Beban Tekanan Psikologis memiliki implikasi 

signifikan terhadap kesejahteraan karyawan dan kualitas pekerjaan. Dalam 

lingkungan logistik yang sering kali berhubungan dengan tekanan waktu dan 

tanggung jawab tinggi, pengelolaan stres dan tekanan emosional sangat penting 

untuk menjaga motivasi dan produktivitas karyawan.  

Dengan merujuk pada pandangan Tarwaka (2013), kami memperkuat komitmen 

kami untuk menciptakan lingkungan kerja yang seimbang dan berkelanjutan bagi 

karyawan kami di industri logistik. Dengan memahami dan mengelola indikator 

beban kerja ini, kami berusaha untuk memastikan kesejahteraan, produktivitas, dan 

kesuksesan jangka panjang bagi perusahaan kami dan para karyawan kami. 

2.1.4 Kompensasi 

2.1.4.1. Pengertian Kompensasi 

Kompensasi merupakan1hal yang berhubungan erat dengan adanya kepuasan 

kerja karyawan,1karena kompensasi merupakan reward, feedback atau achive 

penghargaan yang di berikan kepada karyawan1sebagai system pengukuran 

kepuasan kerja1dan kinerja karyawan, sehingga kompensasi menompang kepuasan 

kerja untuk lebih giat lagi dalam bekerja. (Mondy, 2018) Menyatakan 

kompensasi1sebagai total seluruh imbalan yang di terima karyawan sebagai suatu 

pengganti jasa yang1telah mereka berikan kepada perusahaan. Menurut (Dessler, 



21 
 
 

 
 

2015) Kompensasi merupakan semua bentuk1pembayaran atau hadiah yang di 

berikan untuk karyawan1dan muncul dari apa yang mereka kerjakan. 

(Mila, 2015) Menyatakan “Kompensasi merupakan kegiatan pemberian balas 

jasa kepada karyawan” Yang berarti bahwa1kompensasi diberikan kepada pegawai 

sebagai bentuk menghargai karena sudah memberikan jasanya1dalam bekerja untuk 

kemajuan dan perkembangan perusahaan. Kompensasi yang di berikan untuk 

pegawai bertujuan agar mendorong prestasi kinerja karyawan dan menentukan 

besarnya kompensasi yang di terima oleh setiap individu karyawan. namun menurut 

(Arifin, 2017) Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang, 

langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan kepada perusahaan. Penghargaan yang diterima seseorang dalam 

bentuk apapun sangat berkaitan dengan kepuasan kerja seseorang, karena seseorang 

merasa diperhatikan, dihargai sehingga dapat memotivasi dirinya untuk bekerja 

lebih baik. Dan (Terera, 2015) mengatakan bahwa kompensasi adalah faktor utama 

yang dipertimbangkan karyawan ketika membuat keputusan untuk pergi atau tetap 

di organisasi. Paket kompensasi dan tunjangan karyawan harus menggiurkan 

sehingga menarik karyawan untuk tetap berada di organisasi. Semakin banyak 

seorang karyawan dihargai, semakin besar kemungkinan mereka akan tetap berada 

di organisasi yang sama. Ini juga mengungkapkan bahwa sebagian besar karyawan 

tetap di institusi yang sama untuk waktu yang lama karena keuntungan ekonomi 

yang mereka terima dari institusi tersebut. 

Berdasarkan dari beberapa pengertian dan pernyataan para ahli, maka dapat 

diartikan bahwa kompensasi merupakan segala bentuk imbalan syukur atau balas 

jasa yang di berikan perusahaan kepada pegawai atas kerja yang terlah dilakukan, 

seperti dalam pemberian uang, pemberian material, dan fasilitas serta bentuk 

kesempatan berkarier di tempat tersebut 
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2.1.4.2. Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Besar atau kecilnya pemberian1kompensasi yang di keluarkan oleh 

perusahaan1tidak mungkin dapat di tentukan dengan mudah tanpa 

mengantisipasi1perkembangan keadaan sekitar serta mengetahui gerak pesatnya 

ekonomi perusahaan. Penetapan1kompensasi yang didasari keinginan sepihak 

(perusahaan/organsiasi) tanpa ada berdasarkan perhitungan yang1rasional serta bisa 

di pertanggung jawabkan serta yuridis dan sulit untuk di tetapkan dalam jangka 

panjang. Dalam penetapan kompensasi ada beberapa factor yang 

mempengaruhi1kompensasi  

Menurut (Hasibuan M. , 2017) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kompensasi adalah sebagai berikut :  

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja  

Jika terdapat kekurangan tenaga kerja di suatu bidang, maka perusahaan akan 

cenderung menawarkan kompensasi yang lebih tinggi untuk menarik karyawan 

potensial. Sebaliknya, jika terdapat banyak tenaga kerja yang tersedia, 

perusahaan dapat menawarkan kompensasi yang lebih rendah. 

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan  

Kemampuan dan1kesediaan perusahaan untuk memberikan kompensasi yang 

baik juga mempengaruhi tingkat kompensasi yang diberikan. Perusahaan yang 

memiliki kemampuan finansial yang baik akan cenderung memberikan 

kompensasi yang lebih tinggi. 

3. Serikat buruh/Organisasi Karyawan 

Organisasi karyawan atau serikat buruh juga dapat mempengaruhi kompensasi 

yang diterima oleh karyawan. Serikat buruh dapat melakukan negosiasi dengan 

perusahaan untuk menentukan tingkat kompensasi yang adil bagi karyawan.  

4. Produktivitas kerja karyawan  

Produktivitas kerja karyawan juga dapat mempengaruhi tingkat kompensasi 

yang diterima. Karyawan yang lebih produktif akan cenderung mendapatkan 
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kompensasi yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang kurang 

produktif. 

5. Pemerintah dengan undang-undang dan kepres 

Pemerintah dapat mempengaruhi tingkat kompensasi melalui undang-undang 

dan kebijakan. Pemerintah dapat menetapkan tingkat upah minimum, tunjangan 

kesehatan, dan tunjangan lainnya yang harus dipatuhi oleh perusahaan. 

6. Biaya hidup  

Tingkat biaya hidup di suatu daerah juga mempengaruhi tingkat kompensasi 

yang diberikan oleh perusahaan. Biaya hidup yang lebih tinggi akan mendorong 

perusahaan untuk memberikan kompensasi yang lebih tinggi untuk menarik 

karyawan potensial. 

7. Posisi jabatan karyawan  

Posisi jabatan yang diemban oleh karyawan juga mempengaruhi tingkat 

kompensasi yang diterima. Karyawan yang menempati posisi yang lebih tinggi 

dalam organisasi cenderung mendapatkan kompensasi yang lebih tinggi. 

8. Pendidikan dan pengalaman kerja  

Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja juga mempengaruhi tingkat 

kompensasi yang diterima oleh karyawan. Karyawan yang memiliki pendidikan 

dan pengalaman kerja yang lebih tinggi akan cenderung mendapatkan 

kompensasi yang lebih tinggi. 

9. Kondisi perekonomian nasional 

Kondisi perekonomian nasional juga dapat mempengaruhi tingkat kompensasi 

yang diterima oleh karyawan. Pada kondisi perekonomian yang baik, perusahaan 

cenderung memberikan kompensasi yang lebih tinggi. 

10. Jenis dan sifat pekerjaan  

Jenis dan sifat pekerjaan juga mempengaruhi tingkat kompensasi yang diterima 

oleh karyawan. Pekerjaan yang memerlukan keahlian khusus atau memiliki 

risiko yang lebih tinggi 



24 
 
 

 
 

Namun Menurut (Mangkunegara, 2017) ada enam faktor yang mempengaruhi 

kompensasi, yaitu: 

1. Faktor Pemerintah:  

Faktor ini mencakup peraturan dan kebijakan yang dikeluarkan oleh pemerintah 

terkait dengan kompensasi, seperti upah minimum, pajak, dan peraturan 

ketenagakerjaan. Kebijakan pemerintah dapat mempengaruhi besaran upah dan 

insentif yang diberikan kepada karyawan. 

2. Penawaran Bersama antara Perusahaan dan Pegawai:  

Faktor ini mengacu pada negosiasi antara perusahaan dan karyawan mengenai 

kompensasi. Perusahaan akan berusaha menawarkan paket kompensasi yang 

sesuai dengan nilai dan kontribusi yang diharapkan dari karyawan, sementara 

karyawan akan berupaya untuk mendapatkan kompensasi yang adil sesuai 

dengan kualifikasi dan kinerja mereka.  

3. Standar dan Biaya Hidup Pegawai:  

Faktor ini berkaitan dengan tingkat biaya hidup di suatu daerah. Perusahaan 

perlu mempertimbangkan standar hidup dan biaya yang harus ditanggung oleh 

karyawan dalam menentukan tingkat kompensasi yang cukup untuk memenuhi 

kebutuhan mereka.  

4. Ukuran Perbandingan Upah:  

Faktor ini melibatkan perbandingan upah antara posisi atau pekerjaan yang 

berbeda dalam suatu organisasi. Perbandingan ini mencakup perbandingan 

antara upah manajemen dan pekerjaan non-manajerial, serta perbandingan upah 

antara pekerja dengan tingkat keterampilan atau tanggung jawab yang berbeda.  

5. Permintaan dan Persediaan:  

Faktor ini mengacu pada hubungan antara permintaan dan persediaan tenaga 

kerja di pasar. Jika permintaan tenaga kerja lebih tinggi daripada persediaan, 

perusahaan cenderung menawarkan kompensasi yang lebih tinggi untuk menarik 

dan mempertahankan karyawan berkualitas. Sebaliknya, jika persediaan tenaga 



25 
 
 

 
 

kerja lebih tinggi daripada permintaan, perusahaan mungkin memiliki kekuatan 

tawar yang lebih besar dalam menentukan tingkat kompensasi.  

6. Kemampuan Membayar:  

Faktor terakhir ini mencakup kemampuan finansial perusahaan untuk membayar 

kompensasi kepada karyawan. Perusahaan harus mempertimbangkan kesehatan 

keuangan mereka, termasuk pendapatan, laba, dan sumber daya keuangan 

lainnya, dalam menentukan tingkat kompensasi yang dapat mereka berikan 

kepada karyawan. 

2.1.4.3. Dimensi Kompensasi  

Dimensi Kompensasi menjadi hal yang sangat penting untuk di perhatikan 

karena erat hubungannya dengan kepuasan kerja Menurut (Mondy, 2018) 

Kompensasi terbagi ke dalam Dua Jenis : 

1. Kompensasi Financial 

Kompensasi yang bersifat finansial adalah penghargaan yang diberikan kepada 

karyawan dalam bentuk uang atau sesuatu yang dapat dikonversi ke dalam nilai 

uang. Beberapa contoh dari kompensasi finansial termasuk gaji, bonus, 

tunjangan, dan insentif. 

2. Kompensasi Non Financial 

Penghargaan yang diberikan kepada karyawan dalam bentuk bukan uang atau 

barang yang tidak dapat dikonversi ke dalam nilai uang. Beberapa contoh dari 

kompensasi non-finansial termasuk kesempatan pengembangan karir, 

fleksibilitas kerja, jaminan kesehatan, dan keseimbangan kerja-kehidupan. 

Kompensasi non-finansial dapat membantu meningkatkan motivasi, kepuasan, 

dan loyalitas karyawan. 

2.1.4.4. Indikator Kompensasi 

Menurut (Henry, 2015) ada beberapa indikator kompensasi terdiri dari : 

1. Upah dan Gaji 
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komponen kompensasi paling dasar dan umum yang diberikan kepada karyawan 

sebagai penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan. 

2. Insentif  

bentuk kompensasi yang diberikan kepada karyawan sebagai penghargaan atas 

kinerja atau prestasi kerja yang luar biasa. Insentif dapat berupa bonus, tunjangan 

kinerja, atau komisi. 

3. Tunjangan  

bentuk kompensasi yang diberikan kepada karyawan sebagai penghargaan atas 

faktor-faktor tertentu, seperti posisi, pendidikan, pengalaman, dan kondisi kerja. 

Beberapa contoh tunjangan termasuk tunjangan kesehatan, tunjangan 

transportasi, tunjangan pendidikan, dan tunjangan kecelakaan kerja. 

4. Fasilitas 

bentuk kompensasi yang diberikan kelpada karyawan dalam belntuk barang atau 

jasa, selpe lrti kelndaraan dinas, telmpat tinggal, makanan dan minuman, atau 

fasilitas olahraga. Fasilitas dapat melmbantu melningkatkan kelse ljahtelraan dan 

ke lnyamanan karyawan dalam mellaksanakan pelke lrjaan melre lka. 

Dalam ranah bisnis logistik yang menghadirkan tantangan yang unik dan 

persyaratan kinerja yang ketat, pemahaman yang komprehensif mengenai 

kompensasi menjadi kunci dalam menjaga motivasi dan keterlibatan karyawan. 

Oleh karena itu, saya dengan yakin memilih untuk merujuk pada pandangan yang 

diajukan oleh Henry (2015), yang mengidentifikasi indikator kompensasi yang 

relevan dan esensial dalam lingkungan industri logistik.  

Upah dan Gaji menjadi dasar kompensasi yang penting bagi karyawan di industri 

logistik. Menghargai pekerjaan yang dilakukan melalui penghargaan finansial 

mendasar merupakan fondasi yang diperlukan untuk memastikan loyalitas dan 

motivasi karyawan.  

Indikator Insentif menjadi penting dalam industri logistik yang membutuhkan 

pencapaian kinerja optimal. Mendorong prestasi luar biasa melalui insentif seperti 
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bonus atau tunjangan kinerja tidak hanya memotivasi individu untuk memberikan 

yang terbaik, tetapi juga merangsang budaya kerja yang kompetitif.  

Tunjangan memainkan peran penting dalam memberikan pengakuan terhadap 

faktor-faktor khusus dalam lingkungan logistik. Faktor seperti posisi, pendidikan, 

dan kondisi kerja sering kali mempengaruhi kinerja. Melalui tunjangan seperti 

kesehatan, transportasi, pendidikan, dan lainnya, perusahaan dapat menghormati 

dan memenuhi kebutuhan karyawan.  

Indikator Fasilitas dalam bentuk barang atau jasa tidak hanya menunjukkan 

penghargaan terhadap karyawan, tetapi juga berkontribusi pada kesejahteraan dan 

kenyamanan mereka. Fasilitas seperti kendaraan dinas, tempat tinggal, makanan, 

minuman, dan fasilitas olahraga akan memberikan dukungan tambahan yang 

mendorong karyawan untuk menjalankan tugas mereka dengan efisien.  

Merujuk pada Henry (2015), kami di perusahaan logistik kami mengambil 

langkah untuk memastikan bahwa kompensasi yang kami berikan tidak hanya 

mencakup upah dan gaji, tetapi juga insentif, tunjangan, dan fasilitas yang relevan. 

Ini adalah bagian dari komitmen kami untuk memberikan penghargaan yang layak 

kepada karyawan kami, mendorong kinerja unggul, dan menciptakan lingkungan 

kerja yang berkelanjutan dan bermakna dalam industri yang dinamis seperti 

logistik. 

2.1.5. Motivasi 

2.1.5.1. Pengertian Motivasi 

Motivasi adalah kekuatan atau dorongan yang memengaruhi dan 

mendorong1seseorang untuk melakukan tindakan atau mencapai1tujuan. Motivasi 

dapat berasal dari1dalam diri seseorang (motivasi intrinsik) atau dari faktor-faktor 

eksternal seperti dorongan dari orang lain atau imbalan (motivasi ekstrinsik). 

Motivasi juga dapat bervariasi dalam tingkatnya, dari yang rendah hingga yang 

tinggi, dan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor seperti lingkungan, kondisi 
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kesehatan, kepercayaan diri, dan tujuan hidup. Motivasi yang baik dapat membantu 

seseorang untuk mencapai kesuksesan dalam hidupnya, baik dalam karir, 

hubungan, maupun pencapaian pribadi 

Menurut (Mangkunegara, 2017) Motivasi adalah suatu1proses yang diawali 

oleh kekurangan1baik secara fisiologis maupun psikologis atau kebutuhan 

yang1diaktifkan oleh perilaku atau dorongan yang artinya mencapai tujuan atau 

insentif Namun disisi lain Menurut (Robbins, 2016) Motivasi adalah1kerelaan 

untuk melaksanakan usaha usaha tinggat tinggi agar mencapai tujuan -tujuan 

Organisasi. Dipersaratkan1oleh kemampuan usaha tadi untuk memuaskan 

kebutuhan1individu tertentu. Namun menurut (Afandi, 2017) berpendapat bahwa 

motivasi adalah keinginan1yang timbul dari dalam diri seseorang atau individu 

karena terinspirasi, mendorong dan menyokong untuk melakukan aktivitas dengan 

tulus dan gembira serta ikhlas, sehingga perbuatannya membuahkan hasil Hasil 

yang baik. 

2.1.5.2. Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Me lnurut (Sutrisno E. , 2013) Ada dua factor selbagai psikologis dalam diri 

se lse lorang yang melmpelngaruhi, selpe lrti faktor intelrnal maupun elkstelrnal.  

1. Faktor E lkstelrnal (yang belrasal dari luar diri se lse lorang) yang dapat 

melmpe lngaruhi motivasi antara lain : 

1. Lingkungan kelrja yang melnyelnangkan  

2. Kompe lnsasi1yang melmadai  

3. Supe lrvisi1yang baik  

4. Adanya jaminan1pelke lrjaan  

5. Status dan1tanggung jawab  

6. Pe lraturan1yang flelksibell. 

2. Faktor intelrnal1(Belrasal dari dalam diri se lsorang) yang melmpe lngaruhi 

pe lmbelrian motivasi kelpada diri selse lorang yaitu :  

1. Ke linginan untuk1dapat hidup 
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2. Ke linginan untuk1dapat melmiliki  

3. Ke linginan untuk1melmpelrolelh pe lnghargaan 

4. Ke linginan untuk1melmpelrolelh pe lngakuan  

5. Ke linginan untuk belrkuasas1psikologi dalam diri selse lorang1dan sangat 

dipelngaruhi. 

Namun Melnurut (Afandi, 2017) faktor – factor yang melmpelngaruhi motivasi 

ke lrja antara lain :  

1. Ke lbutuhan Hidup  

Ke lbutuhan untuk1melmpelrtahankan hidup, yang1telrmasuk dalam kelbutuhan 

ini1adalah makan, minum, pelrumahan,1udara, dan selbagaianya.1Kelinginan 

untuk melmelnuhi1ke lbutuhan melrangsang se lse lorang belrpe lrilaku dan giat kelrja.  

2. Ke lbutuhan Masa Delpan 

Ke lbutuhan akan1masa delpan yang celrah dan baik, selhingga1telrcipta suasana 

telnang,1harmonis dan optimismel. 

3. Ke lbutuhan Harga Diri  

Ke lbutuhan akan1pelnghargaan diri dan pe lngakuan selrta1pelnghargaan prelstisel 

(wibawa)1dari karyawan dan masyarakat1lingkungannya. Idelalnya prelstise l 

(wibawa) timbul1karelna adanya prelstasi, teltapi tidak sellamanya1delmikian. 

Akan teltapi pelrlu1juga dipelrhatikan olelh pimpinan1bahwa selmakin tinggi pula 

pre lstiselnya.1Pre lstise l dan status dimanife lstasiakan1olelh banyak hal yang 

digunakan1selbagai simbol status itu. 

4. Ke lbutuhan pelngakuan prelstasi kelrja  

Ke lbutuhan atau1prelstasi kelrja yang1dicapai delngan1melnggunakan 

ke lmampuan,1keltelrampilan dan potelnsi1optimal untuk melncapai1prelstasi kelrja 

yang1sangat melmuaskan kelbutuhan ini1melrupakan re lalisasi lelngkap pote lnsi 

se lse lorang1se lcara pelnuh.  
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Ke linginan selse lorang untuk1melncapai ke lbutuhan selpelnuhnya1dapat belrbe lda 

satu delngan1yang lainnya, pelmelnuhan ke lbutuhan1dapat dilakukan pimpinan 

pe lrusahaan1delngan melnye llelnggarakan pelndidikan1dan pellatihan. 

2.1.5.3. Dimensi Motivasi 

(Stephen, 2015) Mengungkapkan ada 3 Dimensi Motivasi kerja yaitu sebagai 

berikut:  

1. Kebutuhan berprestasi atau Need of Achievement (nAch) 

Kebutuhan untuk mencapai tujuan yang menantang dan memperoleh pengakuan 

atas prestasi yang dicapai. Individu yang memiliki kebutuhan ini cenderung 

memiliki dorongan untuk mengejar tujuan yang lebih tinggi dan merasa puas 

ketika mencapai target yang sulit. 

2. Kebutuhan berkuasa atau Need of Power (nPow) 

Kebutuhan untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain, serta 

mendapatkan pengakuan atas keberhasilan tersebut. Individu yang memiliki 

kebutuhan ini cenderung memiliki dorongan untuk menjadi pemimpin dan 

mengambil alih kendali dalam situasi tertentu. 

3. Kebutuhan afiliasi atau Need of Affiliation (nAff) 

Kebutuhan untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain, serta 

mendapatkan pengakuan atas keberhasilan tersebut. Individu yang memiliki 

kebutuhan ini cenderung memiliki dorongan untuk menjadi pemimpin dan 

mengambil alih kendali dalam situasi tertentu. 

2.1.5.4. Indikator Motivasi 

Ada Lima (5) Indikator Motivasi Me lnurut (Hasibuan, 2014) Yaitu : 

1. Ke lbutuhan fisik 

Ke lbutuhan dasar yang harus dipelnuhi untuk melmpelrtahankan hidup, selpe lrti 

pe lmbelrian gaji yang layak pe lmbelrian uang makanan, pelmbe lrian bonus, telmpat 

tinggal, dan pakaian, dan lain selbagainya. 
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2. Ke lse llamatan rasa aman dan kelse llamatan 

Ke lbutuhan untuk melrasa aman dan telrlindungi dari bahaya, baik itu fisik, 

finansial, maupun elmosional. Kelbutuhan ini melncakup faktor selpelrti pe lkelrjaan 

yang stabil, lingkungan kelrja yang aman, dan pelrlindungan asuransi. 

3. Ke lbutuhan sosial 

Ke lbutuhan untuk be lrsosialisasi dan melmiliki hubungan yang positif de lngan 

orang lain. Kelbutuhan ini melncakup faktor se lpelrti dukungan kelluarga, telman, 

dan relkan ke lrja, selrta kelgiatan sosial dan ke lgiatan di komunitas. 

4. Ke lbutuhan akan pelnghargaan 

Ke lbutuhan untuk dihargai dan diakui atas kontribusi dan pelncapaian yang tellah 

dilakukan. Kelbutuhan ini melncakup faktor selpe lrti pelngakuan, promosi, dan 

imbalan yang adil. 

5. Ke lbutuhan Pelrwujudan / Aktualisasi diri   

Ke lbutuhan untuk belrkelmbang dan melncapai potelnsi pribadi yang telrtinggi. 

Ke lbutuhan ini melncakup faktor selpelrti pe lngelmbangan karir, pelluang untuk 

be llajar dan belrke lmbang, dan pelran yang melnantang. 

Dalam lingkungan bisnis logistik yang dinamis dan penuh tantangan, memahami 

faktor-faktor motivasi karyawan menjadi kunci dalam menjaga produktivitas dan 

keterlibatan yang tinggi. Oleh karena itu, dalam memilih pendekatan untuk 

memotivasi tim kami, keputusan untuk merujuk pada pandangan Hasibuan (2014) 

yang mengidentifikasi lima indikator motivasi sangatlah tepat dan relevan.  

Kebutuhan Fisik yang meliputi kebutuhan dasar seperti gaji yang layak, uang 

makanan, bonus, tempat tinggal, dan pakaian, adalah fondasi penting dalam 

menciptakan rasa keamanan finansial bagi karyawan kami di industri logistik. 

Indikator  
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Keselamatan dan Rasa Aman tidak hanya relevan dalam lingkungan logistik 

yang sering kali berhubungan dengan risiko fisik, tetapi juga dalam memastikan 

karyawan kami merasa terlindungi dalam aspek finansial dan emosional.  

Kebutuhan Sosial adalah hal yang penting dalam membangun hubungan positif 

dalam tim dan dengan rekan-rekan sekerja. Lingkungan kerja yang mendukung 

dalam industri logistik dapat memberikan peluang untuk interaksi sosial yang 

meningkatkan kesejahteraan. Indikator  

Kebutuhan akan Penghargaan sangat berarti dalam lingkungan logistik yang 

mengharuskan kerja keras dan kerjasama. Pengakuan atas kontribusi dan 

pencapaian akan membangun rasa dihargai yang kuat dan mendorong karyawan 

untuk memberikan yang terbaik. Terakhir,  

Kebutuhan Pencapaian dan Aktualisasi Diri adalah esensi dari motivasi dalam 

industri logistik. Memberikan peluang pengembangan, pelatihan, dan tantangan 

yang merangsang akan membantu karyawan mencapai potensi pribadi yang lebih 

tinggi.  

Merujuk pada Hasibuan (2014), kami di perusahaan logistik kami berkomitmen 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang memahami dan memenuhi lima indikator 

motivasi ini. Kami percaya bahwa dengan memperhatikan faktor-faktor ini, kami 

akan mendorong motivasi yang berkelanjutan, keterlibatan yang tinggi, dan prestasi 

luar biasa dalam setiap aspek bisnis logistik kami. 

2.2. Review Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu  

  Dalam pelmbahasan ini pelne lliti akan melmaparkan belbelrapa pelne llitian yang 

re llelvan delngan “ Pe lngaruh Belban Ke lrja dan Kompelnsasi, dan Motivasi Te lrhadap 

Ke lpuasan Ke lrja Di PT. Belrkat Subuh Transpor”. Be lrikut belbelrapa pelne llitian yang 

re llelvan delngan pelne llitian ini selpelrti yang di sajikan pada tablel 2.1. di bawah ini.  

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
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N

O 

Nama Pelne lliti, Tahun Pelnellitian, Judul 

Pe lne llitian dan Pelnelrbit 

Variabell dan 

Jumlah 

Sampell 

Hasil 

Pe lne llitian 

1. Paijan, Anugrah Hutami Putri (2019) 

 

ISSN: 2460-8424  

E l-ISSN: 2655-7274 

 

Vol. 5, No 03 

 

Pe lngaruh Belban ke lrja dan Kompelnsasi 

Telrhadap Kelpuasan Ke lrja Karyawan 

(Studi Kasus pada Kantor Tri Poda 

Parama) 

 

Sinta 4 

Variabell X 

Be lban Kelrja 

(X1) 

Kompe lnsasi 

(X2) 

 

Variablel Y 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

Karyawan  

 

Sampell  

24 Orang 

Karyawan 

 

Be lban Kelrja 

Be lrpelngaruh 

(Ne lgatif) 

Telrhadap 

Ke lpuasan 

ke lrja 

Karyawan 

 

Kompe lnsasi 

Be lrpelngaruh 

(Positif) 

Telrhadap 

Ke lpuasan 

ke lrja 

Karyawan 

2.  De lwi Suryani Harahap, Hazmanan Khair 

(2019) 

 

ISSN 2623-2634 (online l)  

DOI:  

https://doi.org/ 

10.30596/manelggio.v2i1.3404 

 

Vol. 2 No. 1 

 

Variabell X 

Ke lpe lmimpina

n (X1) 

Kompe lnsasi 

(X2) 

 

Variabell Y 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

 

Me ldiasi  

Ke lpe lmimpina

n be lrpelngaruh 

langsung 

telrhadap 

ke lpuasan 

ke lrja tidak 

harus mellalui 

motivasi kelrja 

(Positif) 
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Pe lngaruh Ke lpelmimpinan Dan 

Kompe lnsasi Telrhadap Kelpuasan Ke lrja 

Me llalui Motivasi Kelrja 

 

Sinta 5 

Motivasi 

Ke lrja 

 

Sampell  

145 Orang 

Karyawan 

 

Kompe lnsasi 

Be lrpelngaruh 

Langsung 

telrhadap 

ke lpuasan 

ke lrja tidak 

harus mellalui 

motivasi kelrja 

(Positif) 

3. Widya Parimita, Siti Khoiriyah, Agung 

Wahyu Handaru (2018) 

 

e l-ISSN: 2301-8313 

http://doi.org/10.21009/JRMSI 

 

Pe lngaruh Motivasi Kelrja dan 

Kompe lnsasi Telrhadap Kelpuasan Ke lrja 

Pada Karyawan PT. Tridaya E lramina 

Bahari 

 

Sinta 3 

Variabell X 

Motivasi 

Ke lrja (X1) 

Kompe lnsasi 

(X2) 

 

Variabell Y 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

Karyawan 

 

Sampell 

70 Orang 

Karyawan 

Motivasi 

Ke lrja 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

telrhadap 

Ke lrja 

Karyawan 

 

Kompe lnsasi 

Be lrpelngaruh 

(Positif) 

telrhadap 

Kine lrja 

Karyawan 

4. Atikah Nur Fajrina, Kustini Kustini 

(2022) 

 

e l-ISSN: 2550-0813 

p-ISSN: 2541-657X 

DOI : 10.31604/jips.v9i1.2022.220-226 

Variabell X 

Motivasi (X1) 

Lingkungan 

Ke lrja (X2) 

Kompe lnsasi 

(X3) 

Motivasi 

Ke lrja 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

telrhadap 

http://doi.org/10.21009/JRMSI
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Vol. 9 No. 1 

 

Dampak Motivasi, Lingkungan Ke lrja, 

Dan Kompe lnsasi Telrhadap Kelpuasan 

Ke lrja PT. Puma Logistics Inte lnational 

 

Sinta 5 

 

Variabell Y 

 

Ke lpuasan 

Ke lrja  

 

Sampell  

35 Orang 

Karyawan 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

 

Lingkungan 

Ke lrja 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

telrhadap 

Ke lpuasan 

Ke lrja  

 

Kompe lnsasi 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

telrhadap 

ke lpuasan 

ke lrja 

5.  Wachid Hasyim (2020) 

 

e l-ISSN 2716-0238 

DOI: 

https://doi.org/10.37366/elkomabis.v1i02

.41 

 

Vol. 01 Issue l 02 

 

Pe lngaruh Belban Ke lrja Dan Kompelnsasi 

Telrhadap Kelpuasan Ke lrja Karyawan PT. 

Yaskawa E llelctric Indonelsia 

Variabell X 

Be lban Kelrja 

(X1) 

Kompe lnsasi 

(X2) 

 

Variabell Y 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

 

Sampell 

Be lban Kelrja 

be lrpelngaruh 

(Ne lgatif) 

Telrhadap 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

Karyawan 

 

Kompe lnsasi 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

Telrhadap 

https://doi.org/10.37366/ekomabis.v1i02.41
https://doi.org/10.37366/ekomabis.v1i02.41
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Sinta 3 

60 Orang 

Karyawan 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

Karyawan 

6. Anik He lrmingsih, Delsti Purwanti (2020) 

 

ISSN: 2085-9996 

DOI : 

https://doi.org/10.33373/dms.v9i3.2734 

 

Vol. 9 No. 3 

 

Pe lngaruh Kompelnsasi Dan Be lban Kelrja 

Telrhadap Kelpuasan Ke lrja Delngan 

Motivasi Kelrja Se lbagai Variabell 

Pe lmodelrasi  

 

Sinta 5 

Variabell X 

Kompe lnsasi 

(X1) 

Be lban Kelrja 

(X2) 

 

Variabell Y 

Ke lpuasan 

Ke lrja  

 

Variabell 

Me ldiasi 

Motivasi 

Ke lrja 

 

Sampell 

119 Orang 

Karyawan 

Kompe lnsasi 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

telrhadap 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

 

Be lban Kelrja 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

Telrhadap 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

7 Khusnul Rofida Novianti, Kelnny Roz 

(2020) 

 

P-ISSN : 2252-8997 

E l-ISSN: 2615-2010 

DOI: 10.21776/ub.apmba.2020.009.01.1 

 

Variabell X 

Telle lworking 

(X1) 

Workloadload 

Balancel (X2) 

 

Variabell Y 

Telle lworking 

be lrpelngaruh 

(Ne lgatif) 

Telrhadap 

Ke lpuasan 

Ke lrja  

 

https://doi.org/10.33373/dms.v9i3.2734
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Telle lworking And Workload Balancel on 

Job Satifaction : Indone lsian Public 

Se lctor Workelrs During Covid-19 

Pande lmic 

 

Sinta 2 

Job 

Satisfaction 

 

Sampell  

200 Orang 

Karyawan 

Workload 

Balancel 

be lrpelngaruh 

(Ne lgatif) 

telrhadap 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

Karyawan 

8. Fatwa Telntama, Pusparina Arum 

Rahmawati, Pipih Muhopilah (2019) 

 

ISSN 2277-8616 

 

Vol. 8 Issue l 11 

 

Thel E lffe lct And Implications Of Work 

Stre lss And Workload On Job 

Satisfaction 

 

Scopus  

Variabell X 

Work Strelss 

(X1) 

Workload(X2

) 

 

Variabell Y 

Job 

Satisfaction 

 

Sampell 

40 Orang 

Karyawan 

 

Work Strelss 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

telrhadap Job 

Satisfaction  

 

Workload 

be lrpelngaruh 

(Positif)  

telrhadap Job 

Satisfaction 

Karyawan 

9.  Gracia Pratama Suryadi, Fajar Cahyo 

Utomo, And Amanda Seltiorini (2020) 

 

ISSN 2454-6186 

DOI: 10.47772/IJRISS.2022.61240 

 

Vol. VI Issue l XII 

Variabell X 

Compelnsation 

(X1) 

Work 

E lnvironmelnt 

(X2) 

 

Compelnsation 

be lrpelngaruh 

(Positif) 

Telrhadap Job 

Satisfaction 
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Thel Role l of Compelnsation and Work 

E lnvironmelnt On Elmployele l Job 

Satisfaction (A Casel Study at Containelr 

Telrminal) 

 

Scopus 

Variabell Y 

Job 

Satisfaction  

 

Sampell  

61 Orang 

Karyawan 

 

Work 

E lnvironmelnt 

be lrpelngaruh 

(Ne lgatif) 

Telrhadap Job 

Satisfaction 

 

 

 

 (Paijan, 2019). “Pelngaruh Belban Kelrja Dan Kompelnsasi Telrhadap 

Ke lpuasan Ke lrja Karyawan Pada PT. Tri Poda Parama” Dalam pelne llitian ini, 

digunakan1dua telknik pelngumpulan data, yaitu kelpustakaan (library relse larch) 

dan1kuelsione lr (angkelt). Kelpustakaan dilakukan1untuk melmpelrolelh data 

melnge lnai1telori yang melndukung pelne llitian. Seldangkan jelnis data yang digunakan 

dalam pelne llitian ini adalah componelnt atau Variancel Baseld1Structural Elquation 

Mode lling, yang1diolah melnggunakan program Partial Lelast Square l (Smart-PLS) 

ve lrsi 3.0. PLS (Partial Lelast Square l) melrupakan modell1altelrnatif dari covariancel 

base ld SE lM. Populasi pelnellitian ini adalah1karyawan teltap PT. Tri Poda Parama 

bagian Logistik1yang belrjumlah 24 orang. Telknik1sampling yang digunakan 

adalah Telknik1sampling jelnuh/se lnsus, di mana1selmua anggota populasi 

digunakan1selbagai sampell. Hal ini dilakukan karelna1jumlah populasi yang 

re llatif1seldikit. Pelngujian Convelrge lnt1Validity dilakukan1telrhadap modell 

pe lngukuran1delngan relfle lksif indikator.1Pe lnilaian didasarkan pada korellasi 

antara1itelm score l/componelnt score l delngan1construct scorel yang1dihitung delngan 

PLS. Indikator1individu dianggap valid jika melmiliki1nilai korellasi di atas 0.70. 

Namun, dalam1pelnge lmbangan skala, loading factor 0.50 sampai10.60 juga masih 

dapat1ditelrima. Pelngujian Discriminant1Validity dilakukan delngan1mellihat cross-

loading antara1indikator delngan1konstruknya. Indikator dinyatakan1valid jika 

melmiliki loading1factor telrtinggi kel1konstruk yang dituju dibandingkan1delngan 

loading factor kel konstruk1lain. Delngan de lmikian, konstruk lateln1melmpreldiksi 
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indikator pada blok melre lka1lelbih baik dibandingkan delngan1indikator di blok lain. 

Hasil pelngujian1melnunjukkan bahwa kore llasi konstruk1belban kelrja delngan 

indikatornya1adalah 0.520, 0.878, dan 0.902. Kore llasi konstruk1kompelnsasi 

de lngan indikatornya adalah 0.608, 0.683, 0.280, dan 0.410. Kore llasi konstruk 

be lban kelpuasan kelrja delngan indikatornya adalah 0.307, 0.307, 0.495, 0.366, 0.637, 

0.379, 0.411, dan 0.420. Hal ini melmbuktikan bahwa indikator-indikator telrse lbut 

melmiliki korellasi yang lelbih tinggi1dibandingkan delngan korellasi indikator-

indikator delngan konstruk lainnya. Belrdasarkan uji1hipotelsis pada pelne llitian ini, 

ditelmukan bahwa belban ke lrja melmiliki pe lngaruh nelgatif dan signifikan telrhadap 

ke lpuasan kelrja karyawan PT. Tri Poda Parama. Artinya, selmakin banyak belban 

ke lrja yang ditelrima karyawan, maka ke lpuasan kelrjanya celnde lrung melnurun. 

Namun, telrdapat hasil yang belrbe lda pada pe lngaruh kompelnsasi telrhadap kelpuasan 

ke lrja, dimana kompelnsasi melmiliki pelngaruh positif dan1signifikan telrhadap 

ke lpuasan1kelrja karyawan. 

 

(Dewi Suryani Harahap, 2019) “Pelngaruh Ke lpe lmimpinan Dan Kompelnsasi 

Telrhadap Ke lpuasan Ke lrja Me llalui Motivasi Kelrja”. Me ltodel pe lne llitian1yang 

digunakan pada pelne llitian ini adalah1delskriptif kuantitatif, dimana variabell1diukur 

de lngan skala likelrt. Te lknik1pelngumpulan data yang digunakan1adalah 

melnggunakan daftar pelrnyataan1(angkelt). Populasi pada pelne llitian ini1adalah 

se lluruh karyawan delngan1jumlah 145 karyawan teltap.1Hasil pelne llitian 

melnunjukkan bahwa variabell1kelpe lmimpinan belrpe lngaruh langsung1telrhadap 

ke lpuasan kelrja tidak harus1mellalui motivasi kelrja. Hal ini dapat dilihat1dari nilai 

koe lfisieln pelngaruh tidak1langsung lelbih kelcil dibanding delngan 

pe lngaruh1langsung delngan mellihat1(p1 x p5 <p3) yakni-0,0324 < 0,319.1Disini 

telrlihat bahwa motivasi kelrjabukan1melrupakan variabell intelrve lning.1Pelngaruh 

yang selbe lnarnya1adalah langsung. Hasil pe lnellitian melnunjukkan1bahwa variabell 

kompelnsasi1be lrpe lngaruh langsung telrhadap ke lpuasan kelrja1tidak harus mellalui 

motivasi kelrja.1Hal ini dapat dilihat dari nilai koelfisie ln1pelngaruh tidak langsung 

lelbih ke lcil1dibanding delngan pelngaruh langsung de lngan1mellihat (p2 x p5 < p4) 
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yakni -0,0098 <-0,025.1Disini telrlihat bahwa motivasi kelrja bukan1melrupakan 

variabell intelrvelning.1Pe lngaruh yang se lbe lnarnya adalah1langsung. Hal ini dapat 

dilihat dari1nilai sig.0,514 lelbih belsar dari1nilai signifikan 0,05. Belrdasarkan 

hasil1yang tellah dipelrolelh maka H0 ditelrima.1Delngan de lmikian variabell 

motivasi1kelrja selcara langsung belrpe lngaruh tidak signifikan1telrhadap variabell 

ke lpuasan kelrja. 

(Widya Paramita, 2018) “ Pelngaruh Motivasi Kelrja Dan Kompelnsasi 

Telrhadap Ke lpuasan Ke lrja Pada Karyawan PT. Tridaya Elramina Bahari”. Pelne llitian 

melnggunakan1meltodel delskriptif dan elxplanatory. Data1yang digunakan1dalam 

pe lnellitian ini belrasal dari data primelr yang1didapatkan mellalui wawancara1dan 

kue lsionelr, se ldangkan data selkunde lr1didapatkan dari buku-buku,1jurnal dan skripsi 

dari pelnellitian telrdahulu.1Meltodel pelngambilan sampell1melnggunakan convelnielncel 

sampling. Jumlah sampell1yang digunakan dalam1pelnellitian ini selbanyak 70 

re lsponde ln dati total populasi1yang belrjumlah 85 karyawan1PT Tridaya Elramina 

Bahari. Pelngujian1dilakukan mellalui Uji Validitas,1Uji relliabilitas, Analisis 

De lskriptif, Uji Normalitas,1Dan Linelar Be lrganda.1Untuk melnguji hipotelsis 

dipelrlukan t tabell selbagai1pelmbanding. T tabell dicari1delngan α = 5% : 2 = 2,5% 

(uji 2 sisi) delngan1df = n-k-1 atau 70-2-1, dimana n1adalah jumlah sampell dan k 

adalah jumlah1variabell belbas. Be lrdasarkan1pelrhitungan telrse lbut didapat 

ttabell1selbe lsar 1,996. Be lrdasarkan Tabell 11,1variabell motivasi kelrja melmiliki 

thitung1selbe lsar 4,568. Delngan delmikian1thitung (4,568) > ttabell (1,996) 

se lrta1nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Maka dapat1disimpulkan dari hipotelsis 1 

bahwa Ho1dan Ha ditelrima yaitu motivasi1ke lrja belrpe lngaruh positif dan signifikan 

telrhadap1kelpuasan kelrja karyawan1PT Tridaya Elramina Bahari. untuk 

variabell1kompelnsasi selbe lsar 4,772, se lrta1nilai signifikansi selbe lsar 0,000. Hal 

telrse lbut1melnunjukkan bahwa thitung>1t tabell dan nilai signifikansi lelbih 

ke lcil1dari 0,05. Maka dapat disimpulkan1dari hipotelsis 2 bahwa H0 dan Ha 

ditelrima1yaitu kompelnsasi melmiliki1pe lngaruh positif dan signifikan 

telrhadap1kelpuasan kelrja kelrja karyawan1PT Tridaya Elramina Bahari.Uji 

ke llayakan1dipelrole lh se lbe lsar 33,732. Nilai Fhitung >1Ftabell, yang dicari delngan α 
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= 5%, df1 = k-1 atau 3-1 = 2 dan1df2 (n-k) atau 70-3=67 (k = jumlah variabell). 

Me lnghasilkan1Ftabell se lbe lsar 3,134.1Be lrdasarkan pelrhitungan telrse lbut, didapat 

Ftabell1se lbe lsar 3,134, delngan delmikian1Fhitung > Ftabell. Signifikansi pada uji F 

se lbe lsar 0,000;1delngan de lmikian1lelbih ke lcil dari 0,05. Ke lsimpulan yang1dapat 

diambil adalah Ho ditolak1atau variabell indelpe lndeln motivasi kelrja 

dan1kompelnsasi be lrpelngaruh telrhadap1variabell delpe lndeln ke lpuasan kelrja. Analisis 

Koe lfisieln1De lte lrminasi nilai1R2 selbe lsar 0,502 atau (50,2%). Hal ini1melnunjukkan 

bahwa 50,2% ke lpuasan1kelrja dijellaskan olelh faktor motivasi kelrja 

dan1kompelnsasi se ldangkan sisanya1selbelsar 49,8% dijellaskan olelh variabell lain. 

(Atikah Nur Fajrina, 2022) “Dampak Motivasi , Lingkungan Kelrja Dan 

Kompe lnsasi Telrhadap Ke lpuasan Ke lrja PT. Puma Logistics Intelrnational”. 

Pe lne llitian ini melnggunakan meltodel pe lne llitian pelnjellasan delngan pe lnde lkatan 

kuantitatif. Pelnellitian ini melncakup elmpat variabell, yaitu motivasi, lingkungan 

ke lrja, kompelnsasi, dan ke lpuasan kelrja di PT Puma Logistics Intelrnational 

Surabaya. Populasi pelnellitian telrdiri dari 35 orang karyawan. Data dikumpulkan 

mellalui pelnye lbaran kuelsionelr ke lpada relsponde ln. Me ltodel pe lngambilan sampell 

yang digunakan dalam pelne llitian ini adalah meltode l sampell jelnuh. Skala likelrt 

digunakan untuk melngukur variabell-variabell dalam pelne llitian. Analisis yang 

dilakukan dalam pelne llitian ini melncakup uji validitas, uji hipotelsis, dan uji 

re lliabilitas. Hasil pelngujian melnunjukkan bahwa variabell motivasi kelrja melmiliki 

nilai AVEl se lbe lsar 0,614542, variabell lingkungan ke lrja melmiliki nilai AVEl se lbe lsar 

0,761835, dan variabell kompelnsasi melmiliki nilai AVEl se lbelsar 0,663501. Nilai-

nilai ini melnunjukkan bahwa keltiga variabe ll telrse lbut melmiliki validitas yang baik 

karelna nilainya lelbih dari 0,5. Selme lntara itu, indikator formatif yaitu kelpuasan 

ke lrja tidak melmelrlukan ukuran relliabilitas. Hasil uji compositel re lliability 

melnunjukkan bahwa variabell motivasi ke lrja melmiliki nilai selbe lsar 0,826511, 

variabell lingkungan kelrja melmiliki nilai selbelsar 0,941085, dan variabell 

kompelnsasi me lmiliki nilai selbe lsar 0,855245. Ke ldua variabell ini melnunjukkan nilai 

compositel re lliability di atas 0,70, se lhingga dapat dikatakan bahwa se lluruh variabell 

dalam pelne llitian ini dapat dianggap relliabell. Namun, indikator formatif yaitu 
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ke lpuasan kelrja tidak melmelrlukan ukuran relliabilitas. Hasil pelnellitian ini 

melndukung hipotelsis yang diajukan, yaitu motivasi belrpe lngaruh positif dan 

signifikan telrhadap kelpuasan kelrja karyawan di PT Puma Logistics Intelrnational. 

Hal ini melnunjukkan bahwa motivasi kelrja yang tinggi belrdampak positif pada 

ke lpuasan kelrja karyawan. Sellain itu, pe lnellitian ini juga melne lmukan bahwa 

lingkungan kelrja melmiliki pelngaruh positif telrhadap kelpuasan ke lrja di PT Puma 

Logistics Intelrnational, seljalan delngan pe lnellitian selbellumnya yang melnyatakan 

bahwa lingkungan kelrja yang baik belrkontribusi pada pelningkatan selmangat, 

gairah, dan kelpuasan kelrja karyawan, se lrta produktivitas kelrja. Sellanjutnya, 

pe lnellitian ini juga melnelmukan bahwa kompelnsasi belrpe lngaruh positif dan 

signifikan telrhadap kelpuasan kelrja di PT Puma Logistics Intelrnational, selsuai 

de lngan pelndapat yang dikelmukakan olelh Umam (2010:197) yang melnyatakan 

bahwa produktivitas yang tinggi dapat melningkatkan kelpuasan kelrja karyawan jika 

melre lka melrasa bahwa kompelnsasi yang ditelrima selsuai delngan kontribusi yang 

tellah dibelrikan. De lngan de lmikian, kelsimpulan dari pelnellitian ini adalah bahwa 

motivasi, lingkungan kelrja, dan kompelnsasi be lrpelran pe lnting dalam melningkatkan 

ke lpuasan kelrja karyawan di PT Puma Logistics Intelrnational Surabaya. 

(Hasyim, 2020) “Pelngaruh Be lban Ke lrja dan Kompelnsasi Telrhadap 

Ke lpuasan Kelrja Karyawan PT. Yaskawa Ellelctric Indonelsia”. Pelnellitian 

dilakukan1delngan me lnyelbarkan kuelsione lr dalam melndapatkan1data pelnellitian. 

Kue lsione lr1diselbarkan kelpada 60 karyawan PT. Yaskawa1E llelctrick Indonelsia. 

Pe lne llitian1ini melnggunakan tiga variable l utama yaitu1dua variablel belbas dan 

satu1variablel telrikat. Variabell be lbas dalam pelne llitian1ini adalah belban kelrja dan 

kompelnsasi1se ldangkan variablel telrikat pada pelne llitian ini1adalah kelpuasan 

ke lrja.1Meltodel yang digunakan  pe lndelkatan kuantitatif1yaitu modell infe lrelnsial 

melnggunakan1analisis relgre lsi linielr ganda. Selbagaimana1kritelria analisis relgrelsi 

linielr1ganda maka analisis dilakukan me llalui1tahapan uji instrumelnt, uji 

pe lrsyaratan1analisis, uji modell dan uji hipotelsis. Hasil1uji modell yang dilakukan 

untuk1melnge ltahui pelngaruh variablel Be lban Kelrja dan Kompelnsasi1telrhadap 

Ke lpuasan Ke lrja1di PT. Yaskawa Ellelctrick Indone lsia selcara simultan.1Nilai Sig. 
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se lbe lsar 0.000 melnunjukkan1untuk tingkat signifikansi alpha1selbe lsar 0.05 two 

taileld pasti1signifikan. Seldangkan, untuk pelngujian1delngan uji F adalah delngan 

melmbandingkan1antara nilai Ftabell delngan Fhitung.1Nilai Fhitung selbelsar 60.736, 

Ftabell1adalah 3,16 (lihat pada Tabell Uji F), de lngan1de lmikian didapat 

hasil1Fhitung > Ftabell (60.736 > 2,75) maka1Ho ditolak dan Ha ditelrima.1Dapat 

disimpulkan1bahwa modell pelrsamaan re lgrelsi linielr1ganda hasil analisis layak 

digunakan1untuk melnjellaskan pelngaruh variabell1Belban Kelrja dan1Kompelnsasi 

telrhadap1Ke lpuasan Kelrja di PT. Yaskawa1E llelctrick Indonelsia. Uji Hipotelsis 

melnunjukkan1modell pelrsamaan relgre lsi linielr ganda1dan pelngujiannya. Modell 

pe lrsamaan1relgrsi linielr ganda yang dapat dibuat1dari hasil analisis Y = 21.481+ (-

0.292) X1+ 1.152 X2……………………………………………..…….1)  

Hipotelsis1pe lrtama yang diajukan dalam pelne llitian1ini bahwa Belban Kelrja 

be lrpelngaruh1telrhadap Kelpuasan Ke lrja PT. Yaskawa1E llelctrick Indonelsia. 

Analisis1melnghasilkan telmuan bahwa nilai koelfisieln1re lgrelsi Be lban Kelrja selbelsar 

b1= -0.292 delngan1nilai sig. = 0,002. Nilai Sig t untuk Belban1Kelrja lelbih 

be lsar1dari taraf uji pelnellitian (0,002 < 0,05) se lhingga1signifikan atau hipotelsis 

ditelrima.1Hal ini melnunjukkan bahwa be lban1kelrja belrpelngaruh delngan1arah 

ne lgatif telrhadap kelpuasan1kelrja karyawan PT. Yaskawa1Ellelctrick 

Indone lsia.1Hipotelsis ke ldua yang diajukan1dalam pelne llitian ini bahwa Kompelnsasi 

be lrpelngaruh1telrhadap Kelpuasan Ke lrja1karyawan PT. Yaskawa 

E llelctrick1Indonelsia. Analisis me lnghasilkan1telmuan bahwa nilai1koelfisieln 

re lgrelsi1Kompe lnsasi se lbe lsar b2 = 1.152 de lngan1nilai sig. =0,000. Nilai Sig t untuk 

Kompe lnsasi1lelbih ke lcil dari1taraf uji pe lne llitian (0,000 < 0,05) se lhingga 

signifikan1atau hipotelsis ditelrima.1Hal ini melnunjukkan bahwa1Kompelnsasi 

be lrpelngaruh1delngan arah positif telrhadap kelpuasan1kelrja karyawan PT. 

Yaskawa1E llelctrick Indonelsia. Be lban Ke lrja1belrpelngaruh te lrhadap Kelpuasan 

Ke lrja1delngan arah nelgatif, artinya selmakin tinggi1belban ke lrja yang dimiliki 

karyawan1maka kelpuasan kelrja karyawan1akan selmakin turun. Kompelnsasi 

be lrpelngaruh1telrhadap Kelpuasan Kelrja delngan arah1positif, artinya selmakin 

tinggi1Kompelnsasi yang dibelrikan kelpada1karyawan maka kelpuasan kelrja 
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karyawan1akan selmakin melningkat. Be lban Kelrja1dan Kompelnsasi se lcara 

be lrsama-sama1belrpelngaruh telrhadap Ke lpuasan1Kelrja, artinya selmakin tinggi 

Kompe lnsasi1yang dibelrikan kelpada karyawan1dan tidak telrlalu banyak belban yang 

dibelrikan1kelpada karyawan maka kelpuasan1kelrja karyawan akan selmakin 

melningkat.1Belban Kelrja belrpelngaruh nelgatif dan1signifikan telrhadap kelpuasan 

ke lrja karyawan1di PT. Yaskwa Ellelctric Indonelsia. Kompe lnsasi1belrpe lngaruh 

positif telrhadap1kelpuasan kelrja karyawan di PT. Yaskwa Ellelctric1Indonelsia. 

Be lban Kelrja1dan Kompelnsari se lcara simultan belrpelngaruh1telrhadap kelrja 

karyawan1di PT. Yaskwa Ellelctric Indonelsia.  

(Anik Hermingsih, 2020)“ Pelngaruh Kompe lnsasi dan Belban Kelrja 

Telrhadap Ke lpuasan Ke lrja Delngan Motivasi Ke lrja Se lbagai Variabell Pe lmodelrasi”. 

Pe lne llitian melnggunakan1meltodel surve li, dan melrupakan pelne llitian 

e lxplanatory1relse larch yang belrtujuan untuk1melnjellaskan pelngaruh antara 

variabell1mellalui pelngujian hipotelsis.1Populasi pe lnellitian adalah se lluruh 

karyawan.1seldangkan sampell diteltapkan se lbanyak 119 orang1karyawan yang 

diambil1selcara acak proporsional. Pelngolahan1data dilaksanakan delngan1modell 

re lgrelsi linielr1belrganda dan diprosels melnggunakan1program SPSS.1Variabell 

yang1digunakan dalam pelnellitian ini1telrdiri dari 4 variabell, yakni1kompelnsasi 

(X1) dan1belban kelrja (X2), selbagai1variabell indelpe lnde ln,1motivasi kelrja (X3) 

se lbagai1variabell modelrator, dan1kelpuasan kelrja (Y) selbagai1variabell delpelnde ln. 

Pe lngujian1hipotelsis dilaksanakan1delngan analisis relgre lsi1belrtahap. Hasil dari 

analisis1relgrelsi be lrtahap (Stelpwise l re lgre lssion) me lnunjukkan1bahwa 

kompelnsasi1be lrpe lngaruh positif1dan signifikan telrhadap1kelpuasan kelrja 

melngingat1nilai t hitung lelbih belsar dari t tabell1de lngan signifikansi 0,001 yang 

lelbih ke lcil1dari 0,05. Pelngujian hipotelsis1dilaksanakan delngan1analisis relgrelsi 

be lrtahap1(stelpwise l relgre lssion). Hasil dari1analisis relgrelsi belrtahap1(Stelpwisel 

re lgre lssion) me lnunjukkan1bahwa belban ke lrja belrpelngaruh1positif dan signifikan 

telrhadap1kelpuasan kelrja melngingat1nilai t hitung lelbih belsar dari t tabell1delngan 

signifikansi10,001 yang lelbih kelcil dari 0,05.1Belrdasarkan analisis relgre lsi 

be lrtahap1kompelnsasi be lrpelngaruh positif1dan signifikan telrhadap1kelpuasan 
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ke lrja,1belrarti jika telrjadi1pelningkatan kompelnsasi1maka kelpuasan kelrja akan 

melningkat.1Statistik delskriptif jawaban relsponde ln1me lnunjukkan bahwa baik 

kompelnsasi maupun1kelpuasan kelrja karyawan1be lrada pada nilai1rata-rata masing-

masing3, 3226 dan 3,1938 selhingga1masih melmungkinkan1untuk 

ditingkatkan.1Belrdasarkan analisis relgre lsi1belrtahap belban kelrja1belrpe lngaruh 

positif dan1signifikan telrhadap1kelpuasan ke lrja, belrarti1jika telrjadi pelningkatan 

be lban1kelrja maka kelpuasan kelrja akan melningkat.1Statistic delskriptif jawaban 

re lsponde ln1melnunjukkan bahwa baik be lban1kelrja maupun1kelpuasan kelrja 

karyawan belrada1pada nilai rata-rata1masing-masing 3,3306 dan 3,1938. 

Hubungan1yang positif melnunjukkan bahwa1dimungkinkan belban kelrja 

karyawan1bellum pada tahap yang belrlelbihan1se lhingga pelngaruhnya positif 

telrhadap1kelpuasan kelrja. 

(Khusnul Rofida Novianti, 2020) “Telle lworking And Workload Balancel On 

Jobsatisfaction: Indonelsian Public Selctor Workelrs During Covid-19 Pande lmic”. 

Pe lne llitian ini melnggunakan pelnde lkatan kuantitatif untuk melndelskripsikan 

hubungan antara variabell yang diuji yaitu be lkelrja dari rumah telrhadap kelpuasan 

ke lrja yang dimeldiasi olelh stre ls kelrja. Pelngumpulan data melnggunakan kuelsione lr 

onlinel dibagikan kelpada 200 pelke lrja selktor publik di selluruh Indone lsia. Selbanyak 

187 kuelsione lr dikelmbalikan dan 168 tanggapan valid dianalisis. Tanggapan 

re lsponde ln dikumpulkan belrdasarkan skala Likelrt 5 poin. Analisis data 

melnggunakan pe lrangkat lunak Smart-PLS. Be lrdasarkan kajian yang tellah 

dilakukan, telmuan pelne llitian ini melnyatakan bahwa tellelworking be lrpe lngaruh 

signifikan telrhadap belban kelrja pada pelke lrja selktor publik di Indonelsia. Elfelk 

langsung positif ini melmpelrkuat kajian Docke lry & She lrry Bawa (2014), 

telle lworking dilihat olelh pe lke lrja yang melmbe lrikan flelksibilitas dan melngatur 

ke lse limbangan belban ke lrja. Se llama tellelworking, be lban kelrja melningkat teltapi sisi 

positifnya, pelkelrjaan dapat dilakukan di rumah dan pelke lrja dapat melmpe lrtahankan 

dan melmiliki otonomi untuk melngellola be lban kelrjanya. Belban kelrja belrpe lngaruh 

ne lgatif dan tidak signifikan telrhadap ke lpuasan kelrja. Pe lngaruh yang tidak 

signifikan ini mirip delngan pelne llitian se lbe llumnya yang dilakukan olelh De l Cuype lr 
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& Del Wittel (2006; Lela, Corleltt, & Rodge lrs, 2012; Liu & Lo, 2018) yang 

melne lmukan pelningkatan belban kelrja akan melnurunkan kelpuasan kelrja. Selcara 

umum kelse limbangan belban ke lrja melrupakan kondisi yang dirasakan olelh pe lkelrja 

se lktor publik untuk melnge llola pelke lrjaan delngan aktivitas pribadi, hubungan 

de lngan kelluarga, dan kelse lnangan diri selndiri. 

(Fatwa Tentama, 2019) “Thel Elffe lct And Implications On Work Strelss And 

Workload On Job Satisfaction”. Pelne llitian ini melnggunakan Telknik simplel random 

sampling delngan melnggunakan sampellnya adala 40 orang yang belke lrja di 

Unive lrsitas X se lbagai pelgawai teltap dan te llah belke lrja minimal satu tahun. Data 

pe lnellitian dianalisis de lngan melnggunakan me ltodel statistik parameltrik. Analisis 

data dilakukan delngan melnggunakan IBM SPSS 21 mellalui telknik relgre lsi 

be lrganda, yaitu telknik analisis statistik untuk melngeltahui pelngaruh dua variabell 

indelpe lnde ln (strels ke lrja dan belban kelrja) telrhadap satu variabell de lpelnde ln (ke lpuasan 

ke lrja). Pelngujian asumsi dilakukan selbe llum pelngujian hipotelsis, me lliputi uji 

normalitas, uji linielritas, uji multikolinelaritas, dan uji heltelroske ldastisitas. 

Be lrdasarkan hasil uji Normalitas dikeltahui bahwa nilai signifikansi kelpuasan ke lrja, 

stre ls ke lrja, dan belban kelrja masing-masing adalah 0,988, 0,854, dan 0,211 yang 

melmiliki p>.05, artinya masing-masing data adalah biasanya telrdistribusi selhingga 

dapat disimpulkan bahwa seltiap variabell melmiliki selbaran data yang belrdistribusi 

normal. Hasil uji linelaritas strels ke lrja telrhadap kelpuasan kelrja dipelrolelh F line laritas 

se lbe lsar 21,869 delngan taraf signifikansi (p) selbe lsar 0,000 yang melnunjukkan 

linelaritas atau adanya garis yang melnghubungkan strels kelrja delngan strels ke lrja. 

variabell kelpuasan. Hasil uji linelaritas belban ke lrja telrhadap kelpuasan kelrja 

dipelrole lh F line laritas se lbelsar 4,398 de lngan tingkat signifikansi (p) selbe lsar 0,046 

yang melnunjukkan linelaritas atau adanya garis lurus yang melnghubungkan variabell 

be lban kelrja dan kelpuasan kelrja. Multikolinelaritas dilakukan untuk melmastikan 

bahwa tidak ada hubungan multikoline lar antara dua variabell indelpe lndeln. 

Be lrdasarkan tabell 3, strels ke lrja dan belban kelrja melmiliki VIF = 1,250 (VIF <10) 

dan tolelransi = .800 (tolelransi > .1), melnunjukkan tidak adanya multikolinelaritas 

antara strels ke lrja dan be lban kelrja. He ltelroske ldastisitas be lrtujuan untuk melmastikan 
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bahwa tidak ada masalah delngan heltelroske ldastisitas. Heltelroske ldastisitas diuji 

de lngan melnggunakan uji Spelarman Rho. Be lrdasarkan tabell 4, nilai signifikansi (p) 

stre ls ke lrja selbelsar 0,223 (p>0,05), dan be lban kelrja selbe lsar 0,437 (p>0,05), yang 

be lrarti tidak telrdapat masalah heltelroske ldastisitas pada keldua variabell telrse lbut. 

Hasil analisis relgre lsi te lrhadap dua variabell belbas yaitu strels ke lrja dan belban ke lrja 

telrhadap ke lpuasan kelrja pelgawai melnunjukkan bahwa stre ls ke lrja dan belban ke lrja 

se lcara simultan belrpelngaruh te lrhadap kelpuasan ke lrja telnaga pelnunjang pelndidikan 

di Univelrsitas X. Hasil telrse lbut melnunjukkan bahwa hipotelsis pe lrtama ditelrima , 

artinya variabell ke lpuasan ke lrja dapat dipre ldiksi belrdasarkan strels ke lrja dan be lban 

ke lrja. Belrdasarkan hasil analisis data dalam pelne llitian ini dapat disimpulkan 

bahwa: 1)  Selcara simultan telrhadap pelngaruh yang signifikan strelss ke lrja dan 

be lban kelrja telrhadap kelpuasan kelrja. 2) te lrdapat pelngaruh yang sangat signifikan 

stre lss kelrja telrhadap kelpuasan kelrja. 3) Telrdapat pelngaruh belban kelrja yang sangat 

signifikan telrhadap kelpuasan kelrja. Strelss ke lrja dan belban kelrja melmbelrikan 

kontribusi se lbelsar 39,9 % te lrhadap ke lpuasan ke lrja dan sisanya selbe lsar 61 % 

dipelngaruhi olelh variablel lain. 

(Gracia Pratama Suryadi, 2022) “ Thel Rolel Of  Compe lnsation and Work 

E lnvironmelnt onel Elmployele l Job Satisfaction ( A Case l Study At Containelr 

Telrminal)”. Pelnellitian ini me lnggunakan pe lndelkatan kuantitatif. Hal ini be lrtujuan 

untuk melnguji hipotelsis yang ada. Pe lne llitian kuantitatif me lnggunakan meltodel 

surve li. Ini untuk melmelcahkan masalah dalam situasi aktual, me lmanfaatkan sumbelr 

data pelndukung yang telrseldia, dan melne lrima atau melnolak telori telrtelntu. Telrdapat 

600 pe lgawai Telrminal Pelti Ke lmas se lbagai sampell pe lnellitian. Namun pelnulis hanya 

fokus pada melre lka yang belke lrja di kantor pusat dan belrstatus teltap belrdasarkan 

informasi dan arahan dari de lpartelme ln rise lt pelrusahaan. Telknik pelngambilan 

sampell melnggunakan Simplel Random. Ini be lrfokus pada karyawan di kantor pusat 

de lngan status pelrmaneln. Belrdasarkan meltode l sampling Isaac dan Michaell, diambil 

sampell se lbanyak 61 sampell. Pe lne llitian ini melnggunakan analisis korellasi product-
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momelnt Pe larson dari Karl Pelarson untuk melnguji validitas variabe ll Kelpuasan 

Ke lrja (Y), Kompelnsasi (X1), dan Lingkungan Ke lrja (X2) di Telrminal Pelti Kelmas. 

Pe lngambilan kelputusan didasarkan pada Sig. (2-taileld) de lngan probabilitas 0,05 

dan melmiliki nilai sig (2-taileld) se lbagai output korellasi. Telmuan melnyimpulkan 

poin-poin belrikut: Kompelnsasi dalam belntuk tunjangan melrupakan faktor yang 

lelbih dominan untuk melngukur ke lpuasan se lorang pe lke lrja, khususnya di te lrminal 

pe lti kelmas di pellabuhan. Namun, lokasi ke lrja yang juga dijadikan ukuran untuk 

mellihat lingkungan kelrja melrupakan faktor yang melmiliki pelngaruh. Lokasi 

telrminal pelti kelmas yang belrada di kawasan pelsisir me lmiliki suhu yang re llatif 

panas telrutama di daelrah tropis se lpe lrti Indone lsia se lhingga belrdampak pada tingkat 

ke lpuasan karyawan dalam belkelrja. 

2.3. Keterkaitan Antar Variabel Penelitian  

2.3.1. Hubungan Beban Kerja dengan Kepuasan Kerja 

Be lban kelrja dapat melmiliki dampak yang signifikan telrhadap kelpuasan kelrja. 

Ke ltika selse lorang melngalami belban kelrja yang telrlalu1tinggi atau telrlalu relndah, 

maka hal ini dapat melnye lbabkan keltidakpuasan kelrja. Jika belban kelrja telrlalu 

tinggi, maka selse lorang mungkin melrasa stre ls, lellah, dan kurang telrorganisir. (Cole, 

2014) Me lnyatakan telkanan1belban ke lrja yang be lrlelbihan akan belrdampak1pada 

pe lnurunan kelpuasan kelrja. Delngan adanya1pe lnelrapan belban kelrja yang belrle lbihan 

melmbuat karyawan di tuntuk untuk me lnge lrahkan selluruh potelnsi yang dimiliki.  

Be lban kelrja adalah jumlah pelke lrjaan yang dilakukan atau catatan pelke lrjaan 

yang dilakukan, yang dapat melnunjukkan jumlah yang dilakukan olelh se ljumlah 

karyawan telrtelntu. (Telntama elt al., 2019) dan (Sudarsih & Supriyadi, 2019) 

melnyimpulkan dari hasil pelnellitian bahwa be lban1kelrja belrpe lngaruh 

telrhadap1kelpuasan kelrja atau delngan kata lain1belban kelrja belrpe lngaruh signifikan 

telrhadap1kelpuasan kelrja. Selmakin tinggi belban kelrja selmakin dirasakan 

karyawan,1hal ini melnunjukkan se lmakin sulit pula telrciptanya kelpuasan karyawan 
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dan1jika hal ini telrus be lrlanjut maka akan belrpe lngaruh nelgatif telrhadap kinelrja 

pe lrusahaan atau organisasi. 

2.3.2. Hubungan Kompensasi dengan Kepuasan Kerja 

Kompe lnsasi atau imbalan yang dibe lrikan1kelpada karyawan dapat 

be lrpelngaruh1pada tingkat kelpuasan ke lrja melre lka. Pe lmbelrian kompelnsasi yang 

layak, baik belrupa gaji, upah tunjangan, pe lnghargaan maupun pelngakuan akan 

melmbe lrikan kelpuasan kelpada seltiap karyawan (Supiyanto, 2015). Dalam banyak 

kasus, se lmakin belsar kompelnsasi yang ditelrima,1selmakin tinggi pula tingkat 

ke lpuasan1kelrja karyawan telrse lbut. 

Pe lngaruh Kompe lnsasi telrhadap1kelpuasan ke lrja karyawan tellah di buktikan 

olelh pe lne llitian Adeloyel & Fie llds (2014) yang melnyatakan kompelnsasi be lrpelngaruh 

positif1dan signifikan telrhadap kelpuasan kelrja. Namun pelnellitian selbaliknya 

ditunjukkan olelh Young elt al. (2014) justru kompelnsasi1be lrpelngaruh nelgativel 

telrhadap1kelpuasan kelrja karyawan. Dari dua pandangan pe lne llitian telrse lbut bisa 

dilihat bahwa yang melmpe lngaruhi kelpuasan kelrja karyawan adalah belsar ke lcilnya 

kompelnsasi yang di telrima olelh karyawan dilihat dari se lbelrapa banyak pelkelrjaan 

yang di ke lrjakan, jika pelke lrjaan banyak namun kompe lnsasi se ldikit maka kelpuasan 

ke lrja belrdampak positif signifikan jika pe lke lrjaannya selbanding delngan kompelnsasi 

yang di telrima maka hubungan antara ke lpuasan kelrja delngan kompelnsasi 

be lrdampak nelgativel. 

2.3.3. Hubungan Motivasi dengan Kepuasan Kerja  

Motivasi melmiliki hubungan yang kuat1de lngan kelpuasan kelrja1karyawan. 

Karyawan yang melrasa telrmotivasi dan me lmiliki motivasi1yang tinggi celndelrung 

lelbih1puas delngan pelke lrjaannya. Motivasi bisa belrupa dorongan intrinsik selpe lrti 

ke lpuasan pribadi atau nilai-nilai yang dite lkankan olelh organisasi atau dorongan 

e lkstrinsik selpe lrti inselntif finansial atau promosi karir. (Yusron, 2015) Melnyatakan 

bahwa motivasi1tidak bisa dipisahkan dari ke lpuasan kelrja yang1artinya motivasi 

be lrpelngaruh pada kelpuasan kelrja yang1se lring kali melrupakan1kelinginan bagi 
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karyawan1gambaran akurat te lntang1hubungan ini adalah bahwa motivasi1kelrja 

dapat melmunculkan kelpuasan ke lrja yang baik. 

Pe lmbelrian motivasi dalam be lke lrja kelpada karyawan adalah factor yang 

pe lnting dalam organisasi se lhingga belrpe lngaruh pada kelpuasan kelrja karyawan. 

Pe lne llitian yang dilakukan  (Maindoka, 2017) melnunjukkan hasil motivasi ke lrja 

se lcari parsial dan simultan be lrpelngaruh signifikan telrhadap ke lpuasan kelrja. Sama 

de lngan pelne llitian yang dilakukan Li Li, elt al., (2014) melnunjukkan hasil pelnellitian 

motivasi kelrja melmpe lngaruhi selcara positif telrhadap kelpuasan ke lrja. Hal ini 

ditunjukkan dari belbe lrapa pelnellitian di atas me lmbuktikan bahwa motivasi be lrpe lran 

pe lnting telrhadap kelpuasan ke lrja delngan be lrpelngaruhnya motivasi te lrhadap 

ke lpuasan kelrja melmbuat kinelrja karyawan melnjadi turun karelna kurangnya 

motivasi yang di belrikan olelh pe lrusahaan. 

2.4. Pengembangan Hipotesis 

Be lrdasarkan dari uraian ke lrangka1pelmikiran dan dari hasil kajian te lori di atas 

maka pelnelliti1melngajukan belbelrapa hipote lsis didalam pelne llitian selbagai belrikut : 

H1 : Diduga telrdapat1pelngaruh antara belban ke lrja telrhadap kelpuasan kelrja 

karyawan 

H2 : Diduga telrdapat1pelngaruh antara kompelnsasi telrhadap kelpuasan kelrja 

karyawan 

H3 : Diduga telrdapat1pelngaruh antara motivasi telrhadap kelpuasan kelrja karyawan 
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2.5. Kerangka Konseptual Penelitian 

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual 
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