
 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

 
2.1.1 Kinerja Karyawan 

 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 

Menurut Silaen, (2021) Hasil kerja yang telah dicapai seseorang dalam 

menyelesaikan tanggung jawabnya adalah pengertian dari kinerja. Tingkat 

keberhasilan seseorang dalam menjalankan tugas secara keseluruhan di periode 

tertentu disebut juga dengan kinerja. Penyelesaian tugas dan tanggung jawab oleh 

sekelompok orang dalam suatu organisasi dapat juga disebut dengan kinerja. Dalam 

suatu target yang telah ditentukan, perlu ditetapkan penilaian sebagai bentuk 

perhatian terhadap kinerja para karyawan karena di saat yang bersamaan karyawan 

memerlukan penilaian tersebut sebagai umpan baliknya. 

Produktifitas sangat berhubungan langsung dengan sumber daya manusia, 

maka hal ini sangat penting diperhatikan oleh pimpinan perusahaan. Jika 

produktifitas meningkat maka tujuan perusahaan untuk mendapatkan laba juga pasti 

meningkat. Peningkatan produktifitas ini sangat berkaitan dengan kinerja karyawan 

yang merupakan sumber daya manusia dalam perusahaan, sehingga sumber daya 

manusia merupakan asset yang sangat penting dalam perusahaan. 
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2.1.1.2 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 

Penilaian kinerja merupakan metode mengevaluasi dan menghargai kinerja 

yang paling umum digunakan. Penilaian kinerja dilakukan untuk memberi tahu 

karyawan apa yang diharapkan pengawas untuk membangun pemahaman yang 

lebih baik satu sama lain. Penilaian kinerja menitik beratkan pada penilaian sebagai 

suatu proses pengukuran sejauh mana kerja dari orang atau sekelompok orang dapat 

bermanfaat untuk mencapai tujuan yang ada. Penilaian kinerja disebut juga sebagai 

evaluasi karyawan, tinjauan kinerja, dan penilaian hasil. Penilaian kinerja adalah 

proses pengevaluasian kinerja, penyusunan rencana pengembangan, dan 

pengkomunikasian hasil proses tersebut kepada karyawan itu sendiri. 

Hal ini sejalan dengan pendapat Sadakah et al., (2020), yang menyatakan 

bahwa Penilaian kinerja merupakan hasil dari suatu penilaian yang sistematik dan 

didasarkan pada kelompok indikator kinerja kegiatan yang berupa indikator- 

indikator input, output, hasil, manfaat dan dampak. Penilaian kinerja (performance 

appraisal) adalah suatu proses atau kegiatan yang dilakukan oleh perorangan atau 

kelompok dalam sebuah perusahaan untuk mengevaluasi dan mengomunikasikan 

bagaimana karyawan melakukan pekerjaan dengan cara membandingkan hasil 

2.1.1.3 Upaya Peningkatan Kinerja Karyawan 

 

Kinerja individu, tim, atau organisasi dapat mencapai tujuan seperti 

diharapkan, namun dapat pula tidak mencapai harapan. Peningkatan terhadap 

kinerja harus dilakukan karena prestasi kerja yang dicapai tidak seperti diharapkan. 

Dengan melakukan peningkatan kinerja, diharapkan tujuan organisasi 
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di masa depan dapat dicapai dengan lebih baik lagi. Namun, peningkatan kinerja 

tidak hanya dilakukan apabila prestasi kerja tidak seperti diharapkan. Peningkatan 

kinerja harus pula dilakukan walaupun seseorang, tim atau organisasi telah mampu 

mencapai prestasi kerja yang diharapkan karena organisasi, tim maupun individu di 

masa depan dapat menetapkan target kuantitatif yang lebih tinggi atau dengan 

kualitas yang lebih tinggi. Dengan cara pendekatan seperti ini, dapat membuka 

peluang bagi organisasi, tim, dan individu untuk mengembangkan dirinya   dan 

meningkatkan   kinerjanya.   Peningkatan   kinerja    dilakukan dengan melibatkan 

segenap sumber daya manusia dalam organisasi dan meliputi peningkatan seluruh 

proses manajemen kinerja. 

2.1.2 Kompensasi 

 

2.1.2.1 Pengertian Kompensasi 

 

Menurut Larasati, (2018) Kompensasi merupakan seluruh imbalan yang 

diterima karyawan atas jasa yang diserahkan karyawan kepada perusahaan atau 

dengan kata lain kompensasi merupakan semua penghargaan (materi dan non 

materi) yang diberikan oleh perusahaan atau jasa karyawan. 

2.1.2.2 Tujuan Kompensasi 

 

Menurut Larasati, (2018) Bagi perusahaan, kompensasi merupakan faktor 

utama dalam kepegawaian yaitu untuk menarik, mempertahankan dan memotivasi 

karyawan. Oleh karena itu kebijakan sumber daya manusia banyak berhubungan 

dengan pertimbangan untuk menentukan kompensasi karyawan. Tingkat besar- 

kecilnya kompensasi sangat berkaitan dengan tingkat pendidikan, tingkat jabatan, 

dan masa kerja karyawan. 
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Menurut Edy Sutrisno, (2011) Pada prinsipnya, pemberian kompensasi 

merupakan hasil jualan tenaga para SDM terhadap perusahaan. Namun dalam hal 

ini terkandung pula pengertian bahwa para karyawan telah memberikan segala 

kemampuan kerjanya kepada perusahaan, maka perusahaan sewajarnya menghargai 

jerih payah karyawan itu dengan cara memberi balas jasa yang setimpal kepada 

mereka. 

2.1.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 
 

Menurut Hasibuan, (2009) faktor faktor yang mempengaruhi kompensasi adalah: 

 

1. Permintaan dan penawaran tenaga kerja 

 

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan 

 
3. Serikat buruh atau organisasi karyawan 

 

4. Posisi jabatan 

 

5. Kondisi perekonomian nasional 

 

6. Produktifitas dan kinerja karyawan. 

 
2.1.3 Beban Kerja 

 

2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja 

 

Menurut (Johari et al., 2018) Beban kerja mengacu pada semua aktivitas 

yang melibatkan karyawan, waktu yang diperlukan untuk melaksanakan tugas dan 

pekerjaan baik secara langsung maupun tidak langsung. Beban kerja adalah 

sejumlah proses atau kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi 

secara sistematis dalam jangka waktu tertentu untuk mendapatkan informasi 

tentang efisiensi dan efektifitas kerja suatu unit organisasi (Yuniarsih dan Suwatno 

dalam Priyanto, 2018). Sedangkan Kasmir (2019:40), menyatakan 
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bahwa beban kerja adalah perbandingan antara total waktu baku untuk 

menyelesaikan tugas dan pekerjaan terhadap total waktu standar. 

Pengertian tentang beban kerja juga dinyatakan Munandar (Sri, 2018) 

bahwa beban kerja adalah tugas-tugas yang harus diselesaikan oleh karyawan dalam 

waktu tertentu dengan memanfaatkan potensi dan keterampilan yang dimiliki. 

Mengacu pada banyaknya definisi, dapat disimpulkan bahwa beban kerja adalah 

persepsi dari pekerja mengenai kegiatan yang harus diselesaikan dalam jangka 

waktu tertentu serta upaya dalam menghadapi permasalahan dalam pekerjaan. 

2.1.3.2 Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

 

Harini Sri, (2018) menyatakan ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

beban kerja sebagai berikut. 

1. Faktor eksternal. 

 

Beban yang berasal dari luar tubuh pekerja (wring stressor) seperti: 
 

1. Tugas yang dilakukan yang bersifat fisik, seperti situasi kerja, tata ruang, tempat 

kerja, alat dan sarana kerja, kondisi kerja, sikap kerja, sedangkan tugas-tugas yang 

bersifat mental seperti kompleksitas pekerjaan, tingkat kesulitan pekerjaan, 

pelatihan atau pendidikan yang diperoleh, tanggung jawab pekerjaan. 

2. Organisasi kerja, seperti masa waktu kerja, waktu istirahat, kerja bergilir, kerja 

malam, sistem pengupahan, model struktur organisasi, pelimpahan tugas dan 

wewenang. 

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 tubuh akibat dari 

reaksi beban pekerjaan eksternal. Reaksi tubuh disebut strain, berat ringanya strain 

dapat dinilai baik secara objektif maupun subjektif. Faktor internal meliputi faktor 

somatik (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan), faktor 

psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan dan kepuasan). Sedangkan 

Gibson (Utomo, 2019) menyebutkan faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja 

sebagai berikut. 

1. Timei preissurei (teikanan waktu) Adanya keiteintuan batas waktu atau deiadlinei 

justru  dapat  meiningkatkan  motivasi  dan  meinghasilkan  preistasi  keirja  yang 

tinggi,  namun  deisakan  waktu  juga  dapat  meinjadi  beiban  keirja  beri leibihan 

seihingga  dapat  meingakibatkan  munculnya  banyak  keisalahan  atau  kondisi 

keiseihatan seiseoi  rang beri kurang. 
 

2. Jadwal keirja atau jam keirja Jumlah waktu untuk meilakukan suatu peikeirjaan 

beri kontribusi  teri hadap  peingalaman  akan  tuntutan  keri ja,  yang  meirupakan 

salah  satu  faktor  peinyeibab  stresi di  lingkungan  keri ja.  Jadwal  keri ja  padat, 
 

beri keilanjutan,  tanpa  adanya  waktu  istirahat  atau  libur  dapat  beirpeingaruh 

teirhadap keiseihatan tubuh seiseiorang. 

3. Rolei ambiguity dan rolei conflict Rolei ambiguity atau keimeinduaan peiran dan 
 

rolei  conflict  atau  konflik  peiran  dapat  meimpeingaruhi  peirseipsi  seiseoi  rang 
 

teirhadap beiban keirjanya. 
 

4. Keibisingan, dapat meimpeingaruhi peki  eri ja teri masuk keiseihatan dan 
 

peirformancei. Karyawan deingan kondisi keirja sangat bising dapat 
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meimpeingaruhi  eifeki  tifitas  keirja  dalam  meinyeileisaikan  tugasnya,  seihingga 
 

dapat   meingganggu   konseintrasi  dan   seci  ara   tidak   langsung   meingganggu 
 

peni capaian tugas dan dapat dipastikan akan meimperi beirat bebi an keri ja. 

 

5. Information oveirload, Banyaknya informasi yang masuk dan diseri ap peikeirja 

dalam  waktu  beirsamaan  dapat  meinyeibabkan  beiban  keirja  seimakin  beirat. 

Peni  ggunaan   teknoi logi   dan   peinggunaan fasilitas   keri ja seri ba canggih 
 

meimbutuhkan  adaptasi teri seindiri  dari  peikeri ja.  Seimakin  kompleik  informasi 

yang   diteirima,   dapat   meimpeingaruhi   proseis   peimbeilajaran   peikeirja   dan 

seihingga dapat  beirpeingaruh teri hadap keiseihatan peki  eri ja  jika tidak ditangani 
 

deni  gan baik. 
 

6. Teimpeiraturei eixtreimeis atau  heiat  oveirload.  Sama  halnya  deingan keibisingan, 

faktor   kondisi  keri ja   yang   beireisiko   seipeirti  tingginya  suhu  udara  dalam 

ruangan  juga  beirdampak  pada  keiseihatan.  Hal  ini  dapat  teri jadi  jika  kondisi 

teri seibut beirlangsung dalam waktu lama dan tidak teirseidianya peri alatan untuk 

meingatasi. 

7. Reipeititivei   action.   Banyaknya   peki  eri jaan   yang   meimbutuhkan  aksi  tubuh 
 

seci ara  beirulang,  seipeirti peikeri ja  meinggunakan komputeri dan  meinghabiskan 

 

seibagian beisar waktunya deingan meingeti ik, atau peikeri ja asseimbly linei yang 

harus meingopeirasikan meisin deingan proseidur  yang  sama seitiap waktu atau 

dimana  banyak  teri jadi  peingulangan  geirak  akan  timbul  rasa  bosan,  rasa 

monoton  pada  akhirnya  dapat  meinghasilkan  beirkurangnya  peirhatian  dan 

seci ara  poteni sial  meimbahayakan  jika  teinaga  gagal  untuk  beirtindak  teipat 

 

dalam keiadaan darurat. 
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8. Tanggung  jawab Seitiap  jeinis tanggung  jawab dapat  meirupakan beiban keirja 

bagi  seibagian  orang.  Hasil  peineilitian  meinunjukkan  bahwa  tanggung  jawab 

teri hadap  orang  meinimbulkan teikanan  yang  beri hubungan deingan peikeirjaan. 

Sebi  aliknya seimakin banyaknya tanggung jawab, seimakin reindah beiban keri ja 
 

yang beirhubungan deingan peikeirjaan. 

 

2.1.3.3 Indikator Beban Kerja 

 

Tarwaka  (Tjiiabrata  eit  al.,   2017)   meinyatakan  iindiikator   beiban  keirja  seibagaii 
 

beri iki ut. 

 

1. Beiban  waktu  (tiimei  load)  meinunjukkan  jumlah  waktu  yang  teirsedi 

 

 
iia 

 

dalam peireincanaan, peilaksanaan, meimantau tugas atau peki  eri jaan. 
 

2. Beiban usaha meintal (meintal eiffort load) yaiitu beri artii banyaknya usaha 

meintal dalam meilaksanakan suatu peikeri jaan. 

3. Beiban teikanan Psiikologiis (psychologiical streiss load) yang 

meinunjukkan tiingkat riisiiko peikeri jaan, keibiingungan, dan frustasii. 

(Hariinii   Srii,   2018)   meinjeilaskan   iindiikator   beiban   keirja   yang   diipakaii   dalam 
 

peni eiliitiiannya seibagaii beiriikut. 

 

1. Targeit yang harus diicapaii. Pandangan iindiividi 

 

 
u meingeinaii beisarnya 

 

targeit yang diiberi iikan untuk meinyeileisaiikan peikeirjaanya. 

Pandangan  meingeinaii  hasiil  keirja  yang  harus  diiseileisaiikan  dalam 

jangka waktu teirteni  tu. 
 

2. Kondiisii peikeirjaan  Meincakup  teintang  bagaiimana  pandangan  yang 

diimiiliikii   oleih  iindiiviidu  teintang   kondiisii  peikeirjaannya,   miisalnya 

meingambiil  keiputusan  deingan  ceipat  pada  saat  peingeirjaan  seirta 
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dapat  meingatasii  keijadiian  yang  tak  teirduga  seipeirtii  meilakukan 
 

peikeirjaan eki  stra dilui   ar waktu yang diitenti   ukan. 
 

3. Peinggunaan  waktu  keirja  Waktu  yang  diigunakan  dalam  kegi  iati   an- 
 

kegi  iati   an yang beri hubungan langsung dengai n prosesi   produksi.i 
 

4. Standar  peikeirjaan  Keisan  pada  iindiividi  u  meingeinaii  peki  eri jaannya, 
 

misi alnya  peirasaan  yang  tiimbul  meingeinaii  beiban  keirja  yang  harus 

diiseileisaiikan dalam jangka waktu teirteintu. 

 

 
2.1.4 Kepuasan Kerja 

 

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 
 

Kepi  uasan  keri ja  meirupakan  hal  yang  beirsiifat  indi iividuai l  kareina  seitiapi 
 

iindiiviidu akan meimiiliki ii tiingkat keipuasan yang beirbedi a-beida seisuaii deingan niilaii- 

 

niilaii  yang  beirlaku  dalam  diirii  seitiai p  iindiividi u.  Seimakiin  banyak  aspeik  dalam 

 

peikeirjaan  yang  seisuaii  deingan  keiiingiinan  iindiiviidu,  maka  seimakiin  tiinggii  tiingkat 
 

kepi uasan yang diirasakan. Kepi uasan keirja adalah siikap umum teirhadap peikeri jaan 

 

sesi eiorang yang meinunjukkan peirbeidaan antara jumlah peinghargaan yang diiteiriima 
 

peki  eri ja  dan  jumlah  yang  meri ekai yakiinii  seiharusnya  meri ekai teri imai (Robbiins, 
 

2003). 

 

Greei  ni beri g,  (2003:148)  meindeiskriipsiikan  kepi uasan  keirja  seibagaii  siikap 

 

posiitiif atau neigatiif yang diilakukan iindiividi u teirhadap peikeirjaan meireki a. Seilaiin iitu 

 

Allein,  Giibson,  J.L,  (2000:106)  meinyatakan  keipuasan  keri ja  seibagaii  siikap  yang 

diimiiliikii  para  peikeri ja  teintang  peikeri jaan  meireika.  Hal  iti u  meirupakan  hasiil  darii 

peri seipsii meireika teni  tang peikeirjaan. Keipuasan keirja meirupakan reispon afeiktiif atau 
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eimosiional  teirhadap   beirbagaii   segi  ii   atau   aspeki peki  eirjaan   sesi  eoi  rang   seihiingga 
 

kepi  uasan  keri ja  bukan  meirupakan  konsepi tunggal.  Sesi  eoi  rang  dapat  relati ifi   puas 
 

deni gan  salah  satu  aspeik  peikeri jaan dan tidi ak  puas deingan  satu  atau  leibiih aspeik 

 

laiinnya. 

 
2.1.4.2 Faktor Kepuasan Kerja 

 

Kepi  uasan keri ja  iinii  beri pangkal darii  beri bagaii aspeik,  yang  meinurut  Porteri 
 

(dalam  As’ad.,  2005:85),  yang  meinyatakan  bahwa  keipuasan  keirja  seiseoi  rang 
 

deni  gan  meinghiti ung  seiliisiih  antara  apa  yang  seiharusnya  deingan  keinyataan  yang 
 

diri asakan.  Lockei  (dalam  As’ad.,  2005:85),  meineirangkan  bahwa  keipuasan  keirja 
 

sesi eiorang  beirgantung  keipada  diiscreipancy  antara  should  bei  (eixpeci tatiion,  neei ids 

 

atau   valueis)   deingan  apa   yang   meinurut   peirasaannya   atau   peri seipsiinya   teilah 
 

dipi eiroleih  atau  diicapaii  meilaluii  peikeri jaan.  Deingan  deimiki iian,  orang  akan  meri asa 

 

puas  biila  tiidak  ada  peirbeidaan  antara  yang  diiiingiinkan  deingan  peirseipsiinya  atas 
 

keni yataan, kareina batas miiniimum yang diiiingiinkan teli ah teri peinuhii. 

 
Apabiila yang diidapat teirnyata leibiih beisar dariipada yang diiiingiinkan, maka 

 

orang   akan   meinjadii   leibiih   puas   lagii   walaupun   teirdapat   disi crepi  ancy,   teitapii 
 

meri upakan  diiscreipancy  yang  positi iif.  Sebi  aliki  nya  makiin  jauh  keinyataan  yang 
 

diirasakan iitu dii bawah standar miiniimum seihiingga meinjadii neigatiivei disi crepi  ancy, 
 

maka makiin beisar pula keitiidak puasan seiseiorang teirhadap peikeri jaan. 

 
Dolei  &  Schroeideir,  (2001)  meinyatakan  bahwa  keipuasan  keri ja  iintriinsiik 

 

diiteintukan  darii  peinghargaan  yang  beri asal  darii  iinteirnal  seiperi tii  peki  eirjaan  iti u 
 

seindiiri,i  peiluang bagii peri sonal untuk berkeii mbang, sedai ngkan kepuasi an eksti rinsi iki 
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beri asal darii faktor eiksteimal seipeirtii keipuasan deingan peimbayaran, dukungan dan 
 

kebi iijakan  peirusahaan,  supeirviisi,i reikan  seikeirja  dan  kesi eimpatan  untuk  promosii. 

 

Meinurut  Heirzbeirg  (dalam  As’ad.,  2005:86)  meinyatakan  bahwa  kepi  uasan  keri ja 
 

(job  diissatiisfactioi  n)   iti u  meirupakan  dua  hal  beirbeda.i Artinya,i kepuasai n  dan 
 

keti iidak  puasan  teirhadap  peikeirjaan  iitu  tiidak  meirupakan  suatu  variiabeil  yang 
 

contiinuei.   Uraiian   yang   teilah   diikeimukakan   teirseibut dii   atas,   maka   dapat 
 

disi  iimpulkan  bahwa  kepi  uasan keri ja  adalah  biila  tidaki ada  perbedaaii n antara  yang 
 

diiiingiinkan  deingan  peirseipsiinya  atas  keinyataan,  kareina  batas  miiniimum  yang 
 

diiiingiinkan   teilah   teirpeni  uhi.i Atau   deingan   kata laiin   kepui asan   keri ja juga 
 

meinunjukkan   deirajat   tiingkat   harapan   atas   teirpeinuhiinya   kontrak   psiikologisi 
 

sesi eiorang.   Keipuasan   keirja   akan   leibiih   tiinggii   untuk   orang   yang   meineiriima 
 

kontriibusii seiiimbang dalam hubungan meri eki  a dengi an keimanfaatan organisasi ii. 
 

2.1.4.3 Pengukuran Kepuasan Kerja 

 

Robbiins (2003:104), meinyatakan bahwa peingkuran keipuasan keirja dapat 

diilakukan  meinggunakan  beibeirpa  peindeikatan,  yaiitu  siinglei  global  ratiing  meithod 

(SGRM)   yang   meingukur   siikap   keirja   sesi eoi  rang  teirhadap   peki  eirjaannya,   dan 
 

Summatiion scorei meithod (SCM) yang meingukur teintang peingeinalan tugas keirja 

dan  beiban  keirja,  liingkungan  keirja,  hubungan  superi viisii,  keiseimpatan  promosii 

kariei ir, dan hubungan deingan reilasii keirja. 

 
Adams  (dalam  As’ad.,  2005:78),  meinyatakan  bahwa  priinsipi 

 

 
darii  teiorii 

 

kepi  uasan keri ja adalah bahwa orang akan meri asa puas atau tidaki puas, teri gantung 
 

apakah seiseiorang meirasakan adanya keiadiilan (eqi  uiti y) atau tidaki atas suatu siti uasi.i 
 

Peri asaan  eqi  uiti y  dan  iinequi iti y  atas  suatu  siti uasi,i   dipi  eiroleih  orang  deingan  cara 
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meimbandiingkan  diiriinya  deingan  orang  laiin  yang  seikeilas,  seki  antor  maupun  dii 
 

teimpat laiin. Meinurut teoi  rii iinii eileimein-eileimein darii equi iti y ada tigai yaiitu: inputi , out 
 

comeis, compariison peirson, dan eqi uiti y-iineqi uiity (dalam As’ad., 2005:78) 

 

Yang diimaksud deingan iinput  iialah iis anythini g of valuei that an emi ployeiei 

 

peri ceiiiveis that hei contriibuteis to hisi job. Iinii beri artii iinput iai lah seigala seisuatu yang 

 

beri harga  yang  diirasakan  seibagaii  sumbangan  teri hadap  peki  eirjaan.  Dalam  hal  iinii 
 

misi alnya edi  ucation,i expi erii   ence,iii skilli  s, amount of effi  ort expi ecti   ed,i numberi   of hours 
 

workeid, and peirsonal tools dan seibagaiinya. Adapun yang diimaksudkan out comeis 
 

iialah iis anythiing of valuei that thei emi ployeei i peirceiiivesi hei obtaiins from thei job. Hal 

 

teri seibut  beirartii  outcomeis  adalah  segi  ala  sesuati u  yang  beri harga,  yang  diri asakan 
 

seibagaii  hasiil  darii  peikeirjaannya  seipeirtii  miisalnya,  pay,  friingei  beineifiits,  status 
 

symbols, reicogniitiion, opportuniity for achiieivemi eint or seilf-eixpresi sioi n. Compariison 

 

peri sons  iai lah  keipada  orang  laiin  deingan  siiapa  seiseiorang  teni aga  keirja  akan 

 

meimbandiingkan ratiio iinput - out comesi   yang dimi   iiliki  iinya. 

 

Kepi  uasan   keri ja   meinurut   Robbiins   (2003:104),   dapat   diuki ur   meilaluii 
 

beibeirpa peindeikatan,  yaiitu Siinglei global ratiing  meithod (SGRM)  yang  meingukur 
 

siki ap  keirja  seiseiorang  teirhadap  peki eirjaannya,   dan  Summatiion  scorei  meti hod 

 

(SCM)   yang   meingukur   teintang   peingeinalan   tugas   keirja   dan   beiban   keirja, 

liingkungan keirja, hubungan supeirvisi  ii, kesi eimpatan promosii kariieir, dan hubungan 

deingan  reilasii  keirja.  Ini  strumein  darii  Wood,  Wallacei  and  Zeiffanii  (dalam  Yusuf, 
 

2010), bahwa peingukuran keipuasan keirja dapat meinggunakan meitodei NSQ (Neieid 
 

Satiidfactioi  n   Questi   onairi e)i yang   teilah   diimodifi iikasii   peinuliis   deingan   iindikati or 
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seibagaii beiriikut. 
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a) Hubungan baiki   dii liingkungan akadeimik,i yaiti u adanya hubungan superviii si,i 
 

hubungan  sosiai  l  dii  antara  doseni deingan  piihak  manajeimein  fakultas,  dan 
 

keimampuan beri adaptasii deingan sarana peikeirjaan. 
 

b) Keimampuan utiiliitas, yaiitu keimampuan yang beirkaiitan deingan siikap dosein 

teri hadap  keibiijakan  keipeimiimpiinan  peirguruan  tiinggii,  keibiijakan  peiraturan 

jam keirja, kesi eimpatan untuk beirkreiasii, dan peiluang promosii kariieir. 

c) Keibiijakan   keiseijahteiraan,    yaiitu   keibiijakan   yang    meiniimbulkan   eifeki 
 

kepi  uasan dosen,i yaiti u pada sisti   eim peingupahan, peimberi iai  n 
 

tunjangan/kompeinsasii, dan iinseintiif. 

 

2.2 Penelitian Terdahulu 
 

Peni  eiliti iai  n  teri dahulu  digui nakan  oleih  peni  eiliti ii  seibagaii  bahan  dasar  atau 
 

acuan untuk meilakukan peineiliitiian iinii. Beri iki  ut beiberi apa peineiliitiai  n teri dahulu yang 
 

diijadiikan reifeireinsii dan acuan pada peineiliitiian iini,i  yaiti u : 
 

Tabel 2.1 Tabel Penelitian Terdahulu 
 

No Judul Peineiliitiian Variiabeil Hasiil 

1 Noviita` Ei (2022) 

 

 

Peingaruh        kompeinsasii 

teri hadap kiineri ja 

karyawan (Studii Kasus dii 

PT. XYZ) 

Kompeinsasii (X1) 

 

 

Kiineirja  Karyawan 

(Y) 

Teimuan          peineiliitiiannya 

meimbuktiki  an bahwa 

kompeinsasii     beri peingaruh 

positi iif  siigniifiikan  teirhadap 

kiineirja karyawan. 

2 Aromeiga TN, Kojo Kompeinsasii (X1) Hasiil peineiliitiian 
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 Chriistoffeil, Leingkong Diisiipliin Keri ja meinunjukan keiseilamatan 

Viiktor (2019) (X2) dan keiseihatan keri ja 

  
beri peingaruh posiitiif 

Peni  garuh Kompeinsasii Kiineirja  Karyawan siigniifiki  an. 

dan Diisiipliin Keirja (Y) 
 

teri hadap Kiineirja 
  

Karyawan 
  

3 Sasantii     MA,     Iirbayanii 

Sulastrii (2022) 

(Studii kasus pada CV. 99 

Gresi  iik) 

Peni  garuh    Beiban    Keirja 

dan     Keiseilamatan     dan 

Keiseihatan Keri ja teri hadap 

Kiineri ja Karyawan 

Beiban Keirja (X1) 

 

 

Keiseilamatan    dan 

Keiseihatan     Keri ja 

(X2) 

 

Kiineirja  Karyawan 

(Y) 

Hasiil peineiliitiai  n 

meinunjukan  bahwa  beiban 

keirja   beirpeingaruh   negi  atiif 

sigi  niifiki  an  teirhadap  kiineri ja 

karyawan. 

4 N  Nurhasanah,  J Jufriizein 

(2022)   (Studii   Kasus   dii 

PT. Peirkeibunan 

Nusantara IiV (Peirseiro)) 

Eti iika   Keri ja   (X1) 

Budaya Organiisasii 

(X2)  Bebi  an  Keirja 

(X3) 

Hasiil peineiliitiian 

meinyatakan    beiban    keirja 

beri peingaruh  positi iif 

siigniifiikan  teirhadap  kiineirja 

karyawan 

 

Peingaruh eitiika keirja, 

budaya  organiisasii,  beiban 

Kiineirja  Karyawan 

(Y) 
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 keirja teri hadap kiineirja 
 

karyawan 

  

5 H Tanjung, AP Hardiita, Z 

Tuptii (2022) 

 
 

Peni  garuh keipuasan keirja, 

motiivasi,i  dan kepi  iimpiinan 

teirhadap kiineirja 

karyawan 

Kepi  uasan       keri ja 

(X1)         Motiivasii 

(X2)   Keipiimpiinan 

(X3) 

Kiineri ja  Karyawan 

(Y) 

Hasiil peineiliitiai  n 

meinunjukan  bahwa 

keipuasan keri ja 

beirpeingaruh  seicara  posiitiif 

tidi  ak   siigniifiikan   teri hadap 

kiineri ja karyawan. 

6 SK  Attamiimi,i   K  Hayati,i 

M Kariim (2022) 

 
 

Peni  garuh  keipuasan  keirja 

dan     keiteri iikatan     keri ja 

teri hadap kiineirja 

karyawan (Studii Kasus dii 

PT          Goldein         Sarii 

Lampung) 

keipuasan       keri ja 

(X1)     keti eiriki  atan 

keri ja (X2) 

 
 

Kiineri ja  Karyawan 

(Y) 

Hasiil        peineiliti iai  n        iinii 

meinyatakan bahwa 

kepi  uasan keirja 
 

beirpeingaruh positi iif 

sigi  niifiikan  teirhadap  kiineirja 

karyawan . 

Sumbeir : Beiberi apa jurnal peindukung 2019-2023 

 

2.3 Kerangka Pemikiran 

 

Keri angka  Beri piikiir  yang  baiik  akan  meinjeilaskan  seicara  teioriitiis  peirtautan 
 

antara variai beil yang akan dii teiliitii. Jadii seicara teoi riitiis peri lu dii jeilaskan hubungan 
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antara variai beil iindeipeindein dan deipeindein. Apabiila peineiliitii ada variai beil modeirator 

 

dan iinteri veiniing, maka juga peirlu dii jeilaskan, meingapa variiabeil iti u iikut diiliibatkan 
 

dalam peineiliitiai  n. 
 

Peri tautan   antara   variai  beil  terseii but,   selai   njutnya   diri umuskan   kei   dalam 
 

beintuk paradiigma peineiliti iian. Oleih kareina iti u pada seitiiap peinyusunan paradiigma 
 

peineiliitiai n harus diidasarkan pada keirangka beirpiikiri (Sugiiyono, 2016:60). 

 

Beri iikut   keirangka   peimiki  iri an  dalam  peineiliitiai  n   iini,i yaiti u   teri dapat   3  variabei il 
 

iindeipeindeint dan 1 variiabeil deipeindein : 

 
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

Sumbeir : Diki eimbangkan dalam peineiliti iai n iinii 

 

2.4 Hipotesis 
 

Hipi  otesi  isi peineiliti iai  n  meri upakan  dugaan/peindapat  dalam  peineiliti iai  n  yang 
 

siifatnya   masiih   leimah   dan   peirlu   diiujii.   Peingujiian   dii   siinii   bukan   beirtujuan 
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meimbuktiikan  keibeinaran   hiipoteisisi namun   meinenti   ukan  apakah  meinolak   atau 
 

meineiriima hiipoteisiis. 

 
2.4.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kompeinsasii  meri upakan  iimbalan  yang  diiteiriima  oleih  peikeirja  darii  piihak 

yang meimpeikeirjakan peikeirja teirseibut, biisa iindiiviidu maupun peri usahan. Meinurut 

Hariiandja (2002) kompeinsasii seibagaii keiseiluruhan balas jasa  yang diiteiriima oleih 

pegi  awaii  seibagaii  akiibat  darii  peilaksanaan  peki  eri jaan  dii  organisi  asii  dalam  beintuk 
 

uang  atau  laiinnya,  yang  dapat  beirupa  gaji,i   upah,  bonus,  inseii ntifi   dan  tunjangan 
 

laiinnya seipeirtii tunjangan kesi  eihatan, tunjangan harii raya, uang  makan, uang cutii 

dan laiin-laiin. 

Kompeinsasii  beirtujuan  agar  seiorang  peikeirja  meindapatkan  hak  nya  atas 
 

kewi ajiiban  yang  teilah  diikeirjakan,  Beisar  keiciilnya  kompeinsasii  diti eni tukan  oleih 

 

tiingkat   peikeirjakan   yang   akan   diijalankan.   Beirdasarkan   uraiian   diiatas   dapat 
 

disi  iimpulkan  bahwa  kompeinsasii  beirpeni  garuh  posiitifi   signiii fikai n  teri hadap  kinerii ja 
 

karyawan 

 
H1 : Kompeinsasii Beirpeingaruh Posiitiif Siigniifiikan Teirhadap Kiineirrja Karyawan. 

 
2.4.2 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Beiban Keirja meirupakan tiingkat riingan atau beiratnya suatu peikeri jaan yang 

diibeiriikan  peirusahaan  teirhadap  karyawan.  Meinurut  Suwanto  (Aniita,  2013:  70) 

meingungkapakan  bahwa  beiban  keri ja  meirupakan  seijumlah  keigiiatan  yang  harus 

disi  eileisaiikan  oleih  suatu  uniit  organiisasii  atau  peimeigang  jabatan  seicara  sisi teimatisi 

deni gan  meingguna-kan  tehi niik  analiisiis  jabatan,  teihniik  analisi  a  beiban  keirja  atau 
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tehi niki manajeimein  laiinnya  dalam  jangka  waktu  teirteintu  untuk  meindapatkan 

 

iinformasii   teintang   eifiisiieinsii   keirja   suatu   uniit   organiisasi.i Beri dasarkan   hasiil 
 

peni eiliitiai n  yang  diilakukan  oleih  (Iri awatii  eit  al.,  2018)  meinyatakan  bahwa  Beiban 

 

Keri ja beirpeingaruh posiitiif siigniifiikan teirhadap Kiineirja Karyawan. 
 

H2 : Beiban Keirja Beirpeingaruh Posiitiif Sigi  niifikai n Teri hadap Kiineri ja Karyawan. 

 

2.4.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 

Kepi uasan keirja  meirupakan hasiil eimosioi nal karyawan teirhadap peikeirjaan 

 

yang  diikeirjakan,  Keipuasan  keirja  juga  dapat  meimeingaruhii  tiingkat  psiikologiis 

karyawan  teirgantung  jeiniis  peikeirjaan  yang  akan  diikeirjakan.  Meinurut  Riivaii  dan 

Sagala (2009:856) peni  gerti   iai  n kepuasi an keirja adalah peiniilaiai  n yang 
 

meinceirmiinkan seiseiorang atas peirasaan seinang atau tiidak seinang, puas atau tiidak 

puas dalam meingambiil suatu peikeri jaan. 

McShanei  dan  VonGliinow  (2008)   meinyatakan  bahwa  keipuasan  keirja 
 

adalah   eivaluasii   iindiiviidu   teintang   tugas   dan   konteiks   peki  eirjaannya.   Dolei   & 
 

Schroeideir,  (2001)  dalam  Koesi  mono  (2005)  keipuasan  keirja  dapat  dii  deifiiniisiikan 
 

seibagaii  reiaksii  dan  peirasaan  seiseoi  rang  teri hadap  liingkungan  keri ja.  Beirdasarkan 
 

uraiian diiatas  meinyatakan  bahwa  Keipuasan  Keri ja  beirpeingaruh posiitiif  siigniifiikan 

teirhadap Kiineirja Karyawan. 

H3 : Keipuasan Keirja Beirpeni  garuh Positi ifi  Signifii iki  an Teri hadap Kiineri ja Karyawan. 
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2.4.4 Pengaruh Kompensasi, Beban Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Darii  peinjeilasan  diiatas,  teintang  kompeinsasii,  beiban  keirja,  dan  keipuasan 

keri ja meimbeiriikan hubungan posiitiif teirhadap kiineirja karyawan. Kiineri ja karyawan 

meirupakan  hasiil  keirja  yang  diicapaii  oleih  seiseoi  rang  dalam  meilaksanakan  tugas, 
 

pokok,  dan  fungsii  yang  diibeiriikan untuk  meincapaii targeit  keri ja.  Meinurut  Siilaein, 

(2021)  Hasiil keirja  yang  teilah diicapaii  seiseiorang  dalam  meinyeileisaiikan  tanggung 

jawabnya  adalah  peingeri tiai n  darii  kiineirja.  Tiingkat  keibeirhasiilan  seiseoi rang dalam 

 

meinjalankan  tugas  seicara  keiseiluruhan  dii  peri ioi  dei  terti  enti   u  diseii but  juga  deingan 
 

kiineri ja 

 
H4 : Kompensasi, Beban Kerja, dan Kepuasan Kerja Secara Simultan 

Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Karyawan 
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