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BAB II 

Tinjauan Pustaka 

A. Landasan Teori 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

a) Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

          MSDM atau manajemen Sumber Daya Manusia menurut Mary 

Parker Follet dalam (Handoko, 2014) merupakan sebuah seni untuk 

menyelesaikan suatu projek maupun pekerjaan dengan perantara orang lain. 

Definisi tersebut memiliki maksud bahwa guna mencapai goal dari misi 

maupun pekerjaan pada suatu organisasi melibatkan pengaturan orang lain 

untuk melaksanakan berbagai pekerjaan yang pekerjaan yang diperlukan, 

dengan kata lain pekerjaan tersebut dilakukan dengan perantara orang lain.  

  Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Byars & Rue (Fajar & 

Heru, 2010) merupakan sekumpulan desain yang terdiri dari berbagai 

koordinasi dan pengadaan aktifitas para pekerja. Sedangkan pengertian 

sumber daya manusia menurut jackson dan scholer dalam buku (Fajar & 

Heru, 2010) adalah orang yang memiliki bakat dan semangat tinggi yang 

berkontribusi dalam sebuah organisasi serta memiliki potensi untuk 

mewujudkan dan menciptkan visi, misi, dan tujuan sebuah organisasi. 

  Berdasarkan berbagai pernyataan diatas, sumber daya manusia 

adalah sebuah seni yang dimiliki oleh seseorang untuk mengatur, 

mendesain, menyelesaikan berbagai visi, misi, dan tujuan melalui perantara 

orang lain.  
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b) Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

HRM Human Resource Management memiliki fungsi yang 

menunjukkan tugas-tugas dan kewajiban yang dilaksanakan oleh berbagai 

organisasi baik besar maupun kecil.    Human resource management yang 

dinayatan oleh The Society For Human Resource Management yang 

dikutip oleh Bryas & Rue (Fajar & Heru, 2010), yang berbentuk Tabel 1-1 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 1-1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia. 

FUNGSI AKTIFITAS 

Merencanakan, 

rekruitmen 

serta 

penyeleksian 

sumber daya 

manusia 

 Mengerjakan berbagai analisa pekerjaan untuk 

menentukan berbagai pekerjaan secara spesifik 

yang dibutuhkan sebuah organisasi. 

 Diperlukan prediksi sumber daya manusia yang 

dibutuhkan di sebuah organisasi 

 Adanya pengembangan dan dan implementasi 

agenda untuk memenuhi kebutuhan sumber daya 

manusia.  

 Rekrutmen sumber daya manusia yang dibutuhkan 

organisasi 

 Menyeleksi serta menempatkan sumber daya 

manusia guna mengisi pekerjaan tertentu di suatu 

organisasi. 

Human 

resources 

development 

 Mengadakan training dan memberikan orientasi 

terhadap karyawan. 

 Implementasi serta desain program. 

 Menyusun tim yang efektif didalam struktur 

organisasi yag bersifat membangun. 

 Mendesain sistem penilaian kinerja karyawan. 

 Mendampingi dan mengawal karyawan dalam 

merencanakan karir development 

Kompetensi 

dan benefits. 
 Merancang dan menetapkan sistem kompensasi 

untuk keseluruhan pegawai 

 Adanya proses penjaminan keadilan dan pemberian 

kompensasi yang konsisten 
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Karyawan dan 

serikat buruh 
 Memberikan pelayanan dan sebagai perantara 

antara organiasi dan kumpulan karyawan 

 Merancang upaya pembentukan disiplin dan cara 

mengatasi keluhan karyawan 

K3 Karyawan  Melakukan perencanaan dan menerapkan program 

untuk menjamin K3 Karyawan 

 Memberikan fasilitas bantuan kepada karyawan 

untk mengatasi masalah personal yang berdampak 

pada pekerjaan. 

Riset SDM  Adanya informasi terkait SDM 

 Merancang dan menerapkan sistem komunikasi 

karyawan 

Sumber :   (Fajar & Heru, 2010) 

1. Fleksibilitas Kerja 

a)  Definisi Fleksibilitas Kerja 

           Fleksibilitas Kerja menurut Carlos dkk (Imam Wicaksono 2019) 

adalah       sebuah kebijakan yang diputuskan oleh seorang manajer sumber 

daya manusia yang bersifat formal atau pengaturan informal yang berkaitan 

dengan fleksibilitas yang ada di suatu perusahaan. Selanjutnya, Carlos 

mengungkapkan bahwa fleksibilitas jadwal sebagai pengaturan kerjayang  

fleksibel yang artinya bahwa pemilihan waktu dan tempat kerja baik formal 

maupun informal yang menjadi fasilitas dalam kebijakan kerja.  

Fleksibilitas kerja merupakan kebijakan yang diberikan oleh 

perusahaan yang bersifat formal maupun informal yang berkaitan dengan 

jadwal, tempat, waktu bekerja serta kebijakan yang diberikan oleh 

perusahaan terhadap karyawan. 

 

b) Bentuk Fleksibilitas Kerja 
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  Bagi Possenried serta Plantenga Wicaksono (2019), flexible work 

arrangements    (FWA) memiliki 3 jenis secara universal, ialah fleksibilitas 

dalam membuat (scheduling), fleksibilitas dalam posisi (telehomeworking), 

serta fleksibilitas dalam waktu ( part- time). 

c)  Faktor yang mempengaruhi Flekasibilitas Kerja 

  Flexible Work Arrangement FWA( Arini Livia 2019) bagaikan 

salah satu spectrum kerja yang mengganti waktu serta tempat pekerjaan 

dikerjakan secara tertib. Ada pula aspek aturan kerja yang fleksibel , adapun 

sebagai berikut : 

1.  Fleksibilitas dalam penjadwalan jam kerja, semacam agenda kerja 

alternatif( misal waktu fleksibel dalam bekerja serta minggu kerja 

terkompresi) serta menimpa agenda shift serta rehat. 

2. Fleksibilitas quantiy jam kerja, semacam part time serta pembagian 

pekerjaan..  

3.  Fleksibilitas di place of work, semacam dirumah ataupun dilokasi yang 

tidak didetetapkan oleh industri. 

d)  Tujuan Fleksibiltas Kerja 

  Menurut Nijp et al dalam (Livia Arini 2019) Fleksibilitas kerja 

memiliki tujuan yaitu untuk memberikan kendali kerja yang lebih luas 

kepada karyawan mengenai beberapa aspek lain dari jadwal kerja mereka 

termasuk kapan harus istirahat, distribusi pekerjaan harian dalam seminggu, 
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mengambil  jam libur kerja maupun menentukan kebijakan bekerja maupun 

lembur. 

  Selain itu, menurut MaryAnn dalam (Livia Arini 2019) tujuan 

fleksibilitas kerja untuk mengurangi adanya masalah yang terjadi di dunia 

kerja seperti meningkatnya kemacetan tenaga kerja, meningkatnya 

partisipasi tenaga kerja perempuan dengan tanggung jawab keluarga, 

perluasan pabrik manufakturjam kerja, mengurangi tingkat pengangguran 

yang tinggi, serta pengurangan biaya perusahaan. 

e)  Indikator Fleksibilitas Kerja  

  Menurut Carlson et al dalam (Imam wicaksono 2019) schedule 

flexibility merupakan sebuah pengaturan bekerja secara fleksibel dalam 

artian waktu, tempat dan lebih terbilang informal. Penanda fleksibilitas 

kerja merupakan bagaikan berikut: 

1. Time flexibility: fleksibilitas employee untuk mengubah jangka waktu 

kerja.   

2. Timing flexibility: fleksibilitas employee untuk memilah agenda kerjanya. 

3. Place flexibility: fleksibilitas employee dalam memilah lokasi bekerja 

 

f)  Hubungan antara Fleksibilitas Kerja dengan Kepuasan Kerja 

  Melakukan sistem kerja secara fleksibel, merupakan strategi 

perusahaan dalam mempertahankan karyawannya. Fleksibilitas kerja yang 

diberikan merupakan variasi kerja agar karyawan tidak merasakan bosan 

ataupun jenuh. Menurut (Imam Wicaksono 2019) dalam penelitian 
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Pengaruh Kompensasi, Fleksibilitas Kerja Driver Gojek Terhadap Kinerja 

dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening menyatakan bahwa 

Fleksibilitas kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja driver 

Gojek. Peneliti menyimpulkan bahwa hubungan antara fleksibilitas kerja 

dan kepuasan kerja sangatlah erat kaitannya karena terdapatpengaruh yang 

kuat antara fleksibilitas kerja dengan kepuasan kerja driver Goje dalam 

melakukan suatu pekerjaan. 

2.  Kompensasi 

a)  Pengertian Kompensasi 

Kompensasi karyawan (employee compensasion) yaitu meliputi 

seluruh hak yang harus diberikan kepada pekerja yang timbul dari 

pekerjaan yang mereka lakukan. Kompensasi merupakan seluruh imbalan 

yang di terima oleh semua pekerja atas jasa maupun hasil kerjanya pada 

sebuah organisasi. (Dessler, 2015) Kompensasi yang dibayarkan dalam 

uang berbentuk uang kartal yang dibayarkan kepada karyawan. Adapun 

kompensasi dalam bentuk barang artinya kompensasi dibayarkan berupa 

barang. Kompensasi adalah sebuah balasan mengenai sesuatu dari 

perusahaan ke karyawannya atas pengorbanan yang telah dilakukan. 

(Ririvega Kasenda, 2013)  

Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan perusahaan terhadap 

karyawan sebagai imbal balik dari hasil kerja keras seorang karyawan 

terhadap karyawan. Kompensasi sangat perlu sekali diberikan kepada 

karyawan, karena tujuan karyawan bekerja di sebuah perusahaan guna 
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mendapatkan penghasilan, upah,gaji, untuk biaya hidup seorang karyawan 

maupun keluarga  mereka. 

b) Bentuk Kompensasi 

Kompensasi yang diberikan ke seorang pekerja terdiri dari dua 

bentuk meliputi direct compantation dan indirect compantation. (Anwar 

Prabu Mangkunegara, 2017) 

Kompensasi langsung merupakan yang diberikan secara langsung 

berupa gaji, insentif,. 

1. Gaji/ Upah 

     Merupakan  bentuk pembayaran uang yang diberikan secara harian, 

mingguan, bulanan setelah melakukan pekerjaan. 

2. Insentif 

     Insentif adalah imbalan yang ditambahkan kepada karyawan 

terhadap upah maupun gaji dan diberikan secara langsung berkaitan dengan 

prestasi yang diraih oleh pekerja tersebut.  

   Indirect compantation merupakan kompensasi yang diberikan 

secara tidak langsung mengikuti kebijakan perusahaan dalam bentuk 

tunjangan kerja (benefit). Adapun kebijakan yang akan diambil oleh 

perusahaan harus dapat menyesuaikan kebijakan-kebijakan berikut ini: 

Tingkatan pembayaran maksimum serta minimum (dengan 

memikirkan value dari pekerjaan, keahlian membayar, regulasi goverment, 

pengaruh serikat pekerja, serta presuare dari market) . Pembagian dari 
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kompensasi keseluruhan (seperti, jumlah gaji pokok, insentif yang 

ditetapkan dan tunjangan yang ditetapkan) 

Disamping beberapa kebijakan dan isu diatas, sebuah perusahaaan 

harus dapat menentukan berapa banyak pembayaran yang harus di 

tetapkan, serta siapa saja yang akan merekomendasikan secara umum. 

c)  Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi   

Kompensasi dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, menurut 

pendapat Leon C. Megginson (Anwar Prabu Mangkunegara, 2017) factor 

penentu kompensasi adalah : 

1) Government factor  : merupakan standart yang sudah ditentukan oleh 

pemerintah seperti gaji pegawai, tax, harga standart bahan baku, inflasi 

dan devaluasi yang terdiri dari standart harga bahan baku, gaji 

pemerintah, pajak penghasilan, inflasi serta devaluasi yang berdampak 

pada keputusan pemberian kompensasi. 

2) Terjadinya Negosiasi Bersama Antara Pegawai dan Perusahaan 

Negosiasi kerja sangat berpengaruh terhadap kompensasi, dan 

kebijakan yang diterapkan oleh perusahaan mengenai gaji kepada 

pegawai. Kondisi terbesut dilakukan oleh industri terutama dalam 

merekrut tenaga berpengalaman serta ahli dalam beberapa yang 

sifatnya urgent. 

3) Standart of life karyawan  

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pekerja, perusahaan harus 

memperhatikan standart of life ikaryawannya.Dikarenakan kebutuhan 
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minimum karyawan harus tercukupi. Dengan pegawai dan keluargaya 

yang terpenuhi kebutuhan dasarnya, maka pegawai akan merasa aman. 

4) Ukuran Upah 

Upah ditentukan berdasarkan latar belakang karyawan, berupa tingkat 

pendidikan, lama bekerja. Selain itu juga ditentukan berdasarkan size 

perusahaan.  

5) Permintaan/demand dan infentory 

Factor lain yang perlu diperhatikan yaitu tingkat permintaan serta 

persediaan market 

6) Kemampuan to pay  

Hal yang palin utama tentu penentuan kompensasi harus berdasarkan 

kemampuan perusahaan dalam membayar karyawannya.  

d)  Tujuan Kompensasi 

Menurut  (Handoko, 2014) Adapun beberapa tujuan pembayaran 

kompensasi  yaitu Memperoleh Personalia Yang Qualified 

1. Kompensasi yang besar butuh diresmikan buat menarik para calon 

pekerja. Sebab banyaknya persaingan antar industri dalam mendapatkan 

tenaga kerja yang bermutu, tingkatan pengupahan wajib cocok dengan 

keadaan penawaran dan demand  tenaga kerja.  
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2. Mempertahankan karyawan 

Apabila tingkat kompensasi yang kurang bersaing, maka banyak 

karyawan yang memiliki kinerja yang baik akan resign dari kantornya. 

Pengupahan harus dijaga untuk menjaga perputaran karyawan. 

3. Menjamin Keadilan 

Dalam melakukan pengupahan, harus bersikap secara adil mungkin, 

karena keadilan dan konsistensi merupakan hal yang sangat penting 

dalam pemberian gaji. 

4. Menghargai sikap  

Kompensasi yang efektif memperhatikan sikap karyawan mulai dari 

loyalitas, prestasi, dan tanggung jawabnya. 

5. Mengontrol cost  

Hal ini bertujuan untuk membantu perusahaan untuk memperoleh dan 

mempertahankan SDM dalam tingkatan layak.  

6. Memenuhi Peraturan Legal 

Pemberian kompensasi dihadapkan dengan batasan legal, dan 

perusahaan yang baik harus dapat menghadapi kendala tersebut dan 

dapat memenuhi seluruh kebijakan yang diberikan oleh pemerintah yang 

mengatur kompensasi karyawan. 

e)  Indikator Kompensasi   

Menurut Simanora 2004, dalam  Jurnal Ilmiah Manajemen dan 

Bisnis ( Jufrizen 2017)  indikator kompensasi adalah : 
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1) Upah dan Gaji merupakan dua hal yang berbeda, adapun upah 

merupakan dasar imbalan yang sering kali digunakan untuk para 

pekerja harian, pemeliharaan dan produksi yang status bukan 

pegawai atau karyawan tetap. Pemberian upah biasanya sesuai 

dengan kesepakatan antara pekerja dan pemberi kerja baik itu 

bentuknya sesuai pekerjaan maupun bagi hasil. Adapun gaji 

umumnya berlaku untuk karyawan dengan tarif mingguan, bulanan, 

tahunan yang diberikan secara tetap.  

2) Tunjangan biasanya berbentuk asuransi kesehatan serta jiwa, 

liburan yang ditanggung industri, tunjangan dimasa tua serta 

tunjangan yang berkaitan dengan tanggung jawab perusahaan 

kepada pegawai.  Tunjangan diukur dari kesesuaian tunjangan, dan 

sarana yang didapatkan dari industri. 

3) Bonus merupakan bonus pemasukan yang diterima oleh karyawan 

yang disesuaikan dengan sasaran realisasi pekerjaannya. Bonus  

diukur dari evaluasi responden terhadap kesesuaian bonus yang 

didapatkan kala menggapai sasaran. 

4) Fasilitas merupakan kompensasi yang diberikan oleh karyawan 

dalam bentuk fasilitas untuk kemudahan serta memotivasi para 

pekerja. Ukuran fasilitas adalah kenikmatan yang dirasakan oleh 

para pekerja seperti keanggotaan klub, tempat parkir khusus, akses 

internet dan fasilitas lainnya 
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Indikator kompensasi menurut Wang et al, 2010 didalam junal 

Indonesia Bangking Scholl adalah sebagai berikut :  

1. Pendapatan yang diterima sesuai dengan kemampuan saya 

2. Pendapatan yang saya terima setara dengan pendapatan yang 

diberikan 

3. Saya mendapatkan pendapatan yang tinggi 

4. Saya menerima asuransi yang diberikan 

f) Hubungan antara Kompensasi dan Kepuasan kerja 

Didalam dunia kerja, kompensasi menjadi salah faktor penting 

dalam kepuasan pada saat bekerja, sehingga mendorong para karyawan 

untuk selalu melakukan pekerjaannya agar mendapatkan kompensasi dari 

apa yang telah dikerjakannya. Menurut (Kurniawan, 2016) dalam 

penelitiannya yang berjudul Pengaruh Kompensasi Dan Keselemaatan Dan 

Kesehatan Kerja Pada Karyawan PT. Cahaya Samtraco Utama Samarinda 

menyatakan bahwa Kompensasi pada karyawan PT. Cahaya Samtraco 

Utama Samarinda berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Maksudnya terus menjadi besar kompensasi yang diberikan oleh industri, 

akan berbanding lurus dengan tingkatan kepuasan kerja karyawan. 

3.  Keselamatan Kerja 

a)   Definsi Keselamatan Kerja 

Menurut Kemenaker (Kurniawan, 2016) dalam jurnal psikoborneo 

menyatakan bahwa keselamatan kerja merupakan seluruh bentuk upaya 

yang dilakukan guna mencegah, mengurangi, mengantisipasi dan 
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Mengurangi terbentuknya musibah serta akibatnya lewat identifikasi, 

pengendalian, dan implementasi K3 yang tepat. 

 Keselamatan kerja merupakan langkah perusahaan untuk 

mewujudkan nuansa kerja yang tidak beresiko  bagi pekerja yang bekerja 

di suatu industri terkait, serta upaya menjaga keselamatan karyawan dari 

bahaya yang mengancam pada saat  bekerja. (Sari, Susilo, & Brimantyo, 

2017) 

b)   Bentuk Keselamatan Kerja 

  Menurut (Fajar & Heru, 2010) keselamatan kerja terdiri dari dua 

bentuk yaitu keseleamatan fisiologis-fisik dan keselamatan psikologis. 

Keselamatan kerja fisik meliputi dari penyakit-penyakit yang diderita oleh 

karyawan dan penyakit cacat akibat kecelakaan kerja. Adapun keselamatan 

kerja psikologis yaitu keselamatan kerja yang dipengaruhi oleh kondisi 

psikis yang kurang memadai, biasanya dipicu dari tekanan kerja, stress 

kerja, kebingungan, sering marah-marah, menyepelekan hal kecil, tidak 

percaya diri, dan tekanan berlebih sehingga membuat karyawan merasa 

tertekan. 

c)  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Keselamatan Kerja 

     Keselamatan kerja di perusahaan dipengaruhi oleh faktor  yang ada 

dilingkungan kerja perusahaan, maupun berbagai kejadian yang telah 

terjadi, sehingga menimbulkan kecelakaan kerja, menurut (Fajar & Heru, 

2010) adapun faktor yang menjadi penentu keselamatan kerja adalah : 

1. Kecerobohan Personal / Ketelitian individu 
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Kecelakaan kerja yang ditimbulkan oleh kecerobohan personal akibat 

terlalu bercanda dalam bekerja, tidak menggunakan peralatan lengkap, 

menggunakan alat yang tidak sesuai, dan sering tidak mengabaikan  

SOP  kerja dan berusaha untuk cepat selesai tanpa cara yang tepat.  

2. Lingkungan kerja Fisik 

Kecelakaan dalam kerja dapat tejadi di semua tipe lingkungan kerja 

seperti dikantor, di tempatkerja. 

3. Kecendrungan terjadinya kecelakaan. 

Orang yang cenderung/kemungkinan kecelakaan akibat dirinya sendiri 

Penyebab ketiga yang sering menimbulkan kecelakaan kerja adalah 

adanya orang-orang tertentu yang cenderung mengalami kecelakaan. 

Kondisi ini terjadi mungin berasal dari sifat bawaan lahir, atau 

karenkeadaan keadaan tertentu ( misalnya seorang karyawan yang 

tidak dapat tidur sepanjang malam karena mengurus anaknya yang 

sakit) 

4. Low quality kehidupan kerja 

Struktur Organisasi yang menjadi faktor penyebab terjadinya aktivitas 

kerja memiliki kualitas rendah adalah sebagai berikut :  

 Pekerjaan dengan tingkatan penugasan, variasi, identitas diri, 

otonomi, serta feedback yang rendah 

 Rendahnya keikutsertaan pegawai untuk proses decision maker 

dan terlalu banyaknyakomunikasi satu arah kepada karyawan. 
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 Metode pemberian upah yang tidak bersumber pada kinerja, 

ataupun bersumber pada kinerja yang tidak bisa diukur secara 

objektif, ataupun dibawah pengendalian kerja. 

 Supervisior, membuat analisisi fungsi dan pekerjaan secara detail. 

 Kebijakan serta praktik-sumber energi manusia yang diskriminatif 

serta bermutu rendah. 

 Kondisi suatu  pekerjaan yang dapat menyebabkan pekerja dapat 

diberhentikan  masa untuk bekerja secara menyeluruh.  

 Organization cultureyang tidak mensupport pemberdayaan 

karyawan dan keterlibatan karyawan dalam menyelesaiakan 

pekerjaan. 

d)   Tujuan Keselamatan Kerja 

     Menurut (Fajar & Heru, 2010)  tujuan keselamatan kerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Peningkatan Produktifitas Karyawan 

2. Peningkatan kualitas dan efisiensi  pekerja yang komitmen  

3. Penurunan biaya kecelakaan 

4. Fleksibilitas dan adaptasi yang besar. 

5. Keselamatan kerja akan meningkatkan citra industri di hadapan stake 

holder 

 

e)   Indikator Keselamatan Kerja 
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 Indikator keselamatan kerja menurut Sedarmayanti (2009) dalam 

jurnal ilmu pengetahuan (Saputra, 2014) ada 3 (tiga) sebagai berikut: 

1. Faktor lingkungan (environment) kerja 

2. Faktor sumber daya manusia yang meliputi : 

a. Aspek raga serta mental: gangguan pada mata ataupun rungu, otot 

lemah, respon mental lelet, jantung lemah ataupun organ lain, 

emosi, serta syaraf yang tidak normal, dan lemah tubuh.  

b. Pengetahuan serta keahlian: Kurang mencermati tata cara kerja 

yang nyaman serta baik, kerutinan yang salah serta less 

experience.   

c. Perilaku: Kurang atensi/ atensi kurang cermat, malas, sombong 

serta tidak hirau pada sesuatu akibat, serta ikatan yang kurang 

baik. 

3.    Faktor alat dan mesin kerja yang meliputi : 

a. Kurangnya planning 

b. Kurang terawatnya alat untuk bekerja 

c. Persoalan teknis 

f)   Hubungan antara Keselamatan Kerja dan Kepuasan Kerja 

  Keselamatan kerja menjadi bagian penting dalam melakukan 

sebuah pekerjaan, keselamatan kerja juga bertujuan untuk melindungi 

pekerja dari cidera yang disebabkan oleh kecelakaan kerja yang terjadi 

dilapangan. Menurut Penelitian (Sari, Susilo, & Brimantyo, 2017) yang 

berjudul Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja Terhadap Kepuasan 
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Kerja ( Study Kasus Pada Karyawan Pabrikasi PG Kebon Agung Malang) 

menyatakan keselamatan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Maka pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja karyawan tercipta secara optimal apabila terjamin keselamatan 

kerjanya, dikarenakan kepuasan yang diharapkan oleh karyawan yaitu 

memiliki lingkungan kerja yang baik. 

4.   Kepuasan Kerja 

a)  Definisi Kepuasan Kerja 

 Job satisfaction atau kepuasan menurut (Handoko, 2014) 

merupakan keadaan emosional yang dialami oleh seseorang baik itu 

menyenangkan ataupun tidak menyenangkan dalam merasakan serta 

memandang pekerjaan yang mereka lakukan.  

 Kepuasan kerja menurut ( Melayu S.p. Hasibuan, 2014) adalah 

sikap seseorang mencintai serta menyenangi pekerjaannya. Dlam hal ini, 

sikap yang ditunjukkan oleh seseorang dilihat dari sikap, etika, moral, 

prestasi serta kedisiplinan ketika bekerja. Kepuasan kerja juga dapat 

dinikmati baik pada saat bekerja, berkolaburasi antar pegawai, dan diluar 

pekerjaan. Berdasarkan pernyataan tersebut, maka dapat ditarik sebuah 

kesimpulan, kepuasan kerja merupakan sikap yangterdapat dalam diri  

seseorang terhadap tugas atau tanggung jawab yang dikerjakannya. 

b) Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

 Job satisfaction dilatar belakangi oleh banyak aspek, tidak sekedar 

pendapatan tetapi terpaut dengan work it self, dengan aspek lain semacam 
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dengan teman bekerja serta atasan, area kerja serta peratutan yang berlaku. 

Adapun faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja menurut ( Melayu 

S.p. Hasibuan, 2014)  adalah : 

1. Adilnya gaji, balas jasa dan imbal balik yang diberikan 

2. Peralatan yang digunakan untuk menunjang pekerjaan 

3. Rekan Kerja 

4. Berat ringannya sebuah pekerjaan 

5. Lingkungan dan suasana ditempat kerja  

6. Jenis pekerjaan yang menarik atau monoton 

7. Sikap pemimpin dan cara menerapkan metode kepemimpinannya 

c)   Varabel Variabel Kepuasan 

 Variabel kepuasan kerja meliputi turnover, tingkatan masuk, usia, 

standar, serta dimensi industri. Seperti yang dinyatakan oleh Kevits Devis 

(Anwar Prabu Mangkunegara, 2017) variabel kepuasan kerja adalah: 

1. Turnover  

Kepuasan kerja lebih besar dikaitkan dengan pergantian karyawan 

yang rendah. Sebaliknya karyawan yang kurang menkmati pekerjaan 

cenderung turnover lebih besar. 
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2. Tingkat Kehadiran 

Pegawai yang kurang senang dalam melakukan pekerjaannya, tingkat 

bolos kerjanya lebih sering, atau intensitasnya lebih sering dengan 

alasan ketidakhadiran yang kurang logis.  

3. Umur 

Terdapat kecenderungan pegakaryawan senior lebih memiliki feeling 

dibandingkan karyawan junior. Perihal ini di anggap bahwa karyawan 

senior memiliki banyak pengalaman adaptasi dengan kondisi  

pekerjaan. Sebaliknya umumnya karyawan yang masih muda  

memiliki ekspektasi tinggi atas  pekerjaanya, sehingga dengan realita 

kerja ada kesenjangan yang bisa menimbulkan ketidakpuasan bekerja.  

4. Hirarki pekerjaan 

Pegawai dengan tingkatan pekerjaan yang lebih besar cenderung lebih 

puas daripada karyawan yang memiliki tingkatan pekerjaan dengan 

range dibawahnya.  

5. Size Perusahaan 

Besar kecil sebuah industri perusahaan yang berkaitan dengan 

komunikasi, koordinasi, partisipasi karyawan mempengaruhi kepuasan 

kerja pegawai. 

d)   Teori Kepuasan Kerja 

 Teori Kepuasan Kerja menurut (Anwar Prabu Mangkunegara, 

2017) adalah sebagai berikut: 
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1. Balancing theory, adalah sebuah teori yang dikemukakan oleh Adam 

adalah menegnai proses input sampai oautput 

2. Teori Perbedaan, menurut Proter untuk mengukur kepuasan dapat 

dilakukan dengan cara menghitung apa yang saharusnya terjadi, 

dengan kenyataan yang yang dirasakan pegawai. 

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan: Kepuasan kerja/ job satisfaction akan 

semakin baik apabila kebutuhan karyawan secara umum dapat 

dipenuhi oleh pihak perusahaan 

4. Teori Pandangan Kelompok: Kepuasan tergantung pada pendapat 

kelompok dan pegawai lainnya yang dapat menjadi acuan dalam 

bekerja. 

5. Teori dua faktor dari Herzbeg:: Faktor motivasi dan faktor 

pemeliharaan menjadi acuan teori dalam mengukur kepuasan kerja 

seseorang 

e)   Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Robin dan judge 2015 dalam E-Jornal Universitas Sam 

Ratulangi (Axel R. Runtutalo, William A. Areros, Sofia A.P. Sambul, 

2020) indikator kepuasan kerja sebagai berikut: 

1. Kepuasan terhadap pekerjaan 

Seorang karyawan akan merasa puas dengan pekerjaannya apabila 

karyawan tersebut mendapatkan pekerjaan yang sesuai dengan 

kemampuan dan job desk mereka. 
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2. Kepuaan terhadap imbalan 

Imbalan yang diterima oleh pekerja sesuai dengan pekerjaan yang 

mereka lakukan, ditambah dengan  bonus yang akan mereka dapatkan. 

3. Kepuasan terhadap supervisi 

Atasan yang baik membuat karyawan akan nyaman dan puas dalam 

bekerja. Selain itu masukan yang baik dari atasan akan diterima dengan 

baik dan dapat dikerjakan oleh karyawan sesuai dengan keinginan 

perusahaan. 

4. Kepuasan terhadap rekan kerja 

Rekan kerja menjadi faktor kepuasan dalam melakukan pekerjaan, 

rekan kerja yang solid akan membuat seorang karyawan nyaman dalam 

bekerja. 

5. Kepuasan terhadap promosi 

Promosi jabatan membuat karyawan tersebut merasa nyaman dan 

merasa lebih dihargai dalam bekerja di perusahaan tersebut. 

B. Penelitian Terdahulu  

Riset ini mengacu pada riset terdahulu yang telah dilaksanakan dan 

berkaitan tentang kompensasi, fleksibilitas kerja, kepuasan kerja, serta 

kinerja karyawan. Gunanya merupakan buat mengenali serta menciptakan 

hasil yang sudah dicoba oleh periset terdahulu sekalian buat jadi 

perbandingan dan cerminan yang bisa menunjang aktivitas riset berikutnya. 

Berikut merupakan sebagian riset terdahulu yang berhubungan dengan riset 

ini: 
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    Tabel 2.1  

Penelitian Terdahulu 

Nama Judul 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Rujukan 

Imam Saiful 

Wicaksono 

(2019) 

Pengaruh 

Kompensasi dan 

Fleksibilitas Kerja 

Driver Gojek 

terhadap Kinerja 

Dengan Kepuasan 

Sebagai Variabel 

Intervening 

Metode Analisis: 

Uji instrumen,  

uji validitas,  

uji reliabilitas,  

uji asumsi klasik,  

 

Variabel 

Penelitian: 

Kompensasi (X1) 

Fleksibilitas Kerja 

(X2) 

Kinerja (Y1) 

Kepuasan Kerja 

(Y2) 

Fleksibilitas kerja 

berpengaruh positif 

segnifikan 

(O=0.316) dengan 

konstruk kepuasan 

kerja. Hal ini 

dibuktikan 

dengannilai t-

statistic pada 

hubungan konstruk 

ini adalah 

4,039>1.96, dan nilai 

p-value 

0.009<0.005. 

Jurnal Skripsi 

Universitas 

Islam 

Yogyakarta 

Nonik 

maifanda & 

Muhammad 

Ramadhan 

Slamet 

Pengaruh Gaji, 

Jam Kerja 

Fleksibel dan 

Stres Kerja 

Terhadap Kinerja 

Metode Analisis: 

Analisi deskripsi 

variabel,  

uji validitas,  

uji reliabilitas,   

1. Gaji tidak 

berpengaruh secara 

langsung terhadap 

kinerja karyawan.  

,. 

Journal 

of  

Applied 

Managerial 

Accounting 
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( 2019) Karyawan Pada 

Perusahaan Di 

Kota Batam. 

uji asumsi klasik  

( uji normalitas, 

uji 

multikolinieritas, 

uji 

heteroskedasititas, 

analisis linier 

berganda) 

Variabel 

Penelitian : 

Gaji (X1) 

Jam Kerja 

Fleksibel (X2) 

Stres Kerja (X3) 

Kinerja (Y1) 

3, 81-95 

Skoslasika 

Dian Sari, 

Eko Agung 

Susilo, 

Harril 

Brimatyo 

( 2017) 

Pengaruh 

Keselamatan Dan 

Kesehatan Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Kerja ( Study 

pada Karyawan 

Pabrikan PG 

Metode Analisis :  

Uji Instrumen, 

Uji validitaditas, 

regresi linear 

berganda, uji 

reliabilitas, uji 

instrumen. 

Keselamatan kerja 

berpengaruh secara 

segnifikan terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan. 

Jurnal 

Manajemen 

dan Bisnis , 

4(2), 121-128 
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Kebon Agung 

Malang ).  

( 2017)   

Variabel 

Penelitian: 

Keselamatan (X1)  

Kesehatan Kerja 

(X2)  

Kepuasan Kerja 

(Y1) 
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Dwi 

Kurniawan 

(2016) 

Pengaruh 

Kompensasi Dan 

Keselamatan Dan 

Kesehatan Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pada Karyawan 

PT Cahaya 

Samtraco Utama 

Samarinda ( 2016 

) 

Metode Analisis : 

Uji normalitas, uji 

linearitas, uji 

multikolineritas, 

dan uji korelasi 

persial. 

Variabel 

Penelitian: 

Kompensasi (X1) 

Keselamatan 

(X2),Kesehatan 

Kerja(X3), 

Kepuasan Kerja  

(Y1) 

 

 

 

Terdapat pengaruh 

positif dan sangat 

signifikan antara 

kompensasi dan 

keselamatan dan 

kesehatan kerja 

(K3) terhadap 

kepuasan kerja pada 

karywan PT. 

Cahaya Samtraco 

Utama. dan 

keselamatan. 

Jurnal 

Psikoborneo, 4, 

722-738 
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Livia Gusti 

Arini (2019) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional,

Flexible Work 

Arrangement dan 

Konflik Peran 

Ganda Terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

Pada Pekerja Unit 

Usaha Bobbin 

Jember  

Metode Analisis: 

Uji instrumen, uji 

reliabilitas, uji 

normalitas, 

analisis linear 

berganda, uji 

asumsi klasik, uji 

multikoliniaritas.

Variabel 

Penelitian 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1)  

Flexible Work 

Arrangement (X2) 

Konflik Peran 

Ganda (X3) 

Komitmen 

Organisasional 

(Y1) 

 

Flexible Wrok 

Arrangement 

berpengaruh secara 

segnifikan terhadap 

komitmen 

organisasional, 

dikarenakan semakin 

kuat presepsi atas  

Flexible Work 

Araangemen maka 

akan memberi 

pengaruh terhadap 

persepsi komitmen 

organisasional 

pekerja Unit Usaha 

Bobbin Jember 

Jurnal Skripsi 

Fakultas 

Ekonomi dan 

Bisnis 

Universitas 

Jember  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

C. Kerangka Pemikiran 

  

Fleksibilitas Kerja (X1) H1 
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Gambar 2.1 Kerangka Berfikir Penelitian 

D.   Hipotesis 

Sugiyono, (2010) hipotesis ialah dugaan sementara terhadap rumusan 

permasalahan riset, sehingga rumusan permasalahan tersebut dinyatakan dalam 

wujud statment. Rumusan tersebut dikatakan sedangkan, disebabkan jawaban 

yang diberikan bersumber pada pada teori yang relevan, belum didasarkan pada 

gakta- fakta empiris yang didapat dari pengumpulan informasi, sehingga 

hipotesis pula jawaban yang dinyatakan bagaikan bersumber pada teori terhadap 

rumusan permasalahan riset belum jawaban valid bersumber pada informasi yang 

terdapat. 

1.  Fleksibilitas Kerja ( X1) dan Kepuasan Kerja (Y) 

       Fleksibilitas Kerja menurut Carlos dkk (Imam Wicaksono 2019 ) adalah 

sebuah kebijakan yang diputuskan oleh manajemen sumber daya manusia yang 

bersifat formal atau pengaturan informal yang berkaitan dengan fleksibilitas 

yang ada di suatu perusahaan. Dengan adanya fleksibilitasa kerja, pekerjaan 

dapat dilakukan dimana saja, kapan saja, sehingga para pekerja merasa tidak ada 

beban jam kerja yang diterapkan oleh perusaaan, dengan berkurangnya beban 

Kompensasi (X2) 

Keselamatan kerja 

(X3) 

 

 

Kepuasan Kerja (Y) 

H3 H4 

H2 
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yang diberikan oleh perusahaan. Dengan berkurangnya beban tersebut  maka 

para karyawan dapat menjalankan tugasnya dengan baik tanpa ada tekanan kerja, 

sehingga karyawan menimbulkan kepuasan dalam bekerja dan ingin bekerja 

lebih maksimal lagi. Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Imam 

Wicaksono (2019) membuktikan bahwa fleksibilitas berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja driver Gojek Yogyakarta, sehingga peneliti 

merumuskan hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

H1:  Fleksibilitas Kerja Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja Driver 

Grabbike Ponorogo 

2.   Kompensasi (X2) dan Kepuasan Kerja (Y) 

 employee compensasion atau Kompensasi karyawan yaitu  semua hak 

yang dibayarkan kepada karyawan dan timbul dari hubungan kerja mereka. 

Kompensasi merupakan seluruh imbalan yang di terima oleh semua pekerja atas 

jasa maupun hasil kerjanya pada sebuah organisasi. (Dessler, 2015). Menurut 

sedarmayanti (2011:239) menyatakan, kompensasi merupakan sesuatu yang 

didapatkan oleh karyawan atas balas jasa kerja mereka. Kompensasi juga sangat 

mempengaruhi terhadap kepuasan kerja kerja karyawan, artinya semakin tinggi 

kompensasi yang diberikan kepada karyawan makaemakin tinggi juga tingkat 

kepuasan kerja yang ditimbulkan oleh karyawan, sehingga karyawan bekerja 

semakin baik. 

Menurut Dwi Kurniawan ( 2016 ) dalam penelitiannya yang berjudul 

Pengaruh Kompensasi dan Keselemaatan dan Kesehatan Kerja Pada Karyawan 

PT. Cahaya Samtraco Utama Samarinda menyatakan bahwa Kompensasi pada 
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karyawan PT. Cahaya Samtraco Utama Samarinda berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya semakin tinggi kompensasi yang 

diberikan oleh perusahaan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 

karyawan, sehingga dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini yaitu 

H2: Kompensasi berpengaruh terhadap Kepuasan  Kerja Driver 

Grabbike Ponorogo 

3. Keselamatan Kerja (X3) dan Kepuasan Kerja (Y) 

Menurut Mondy (Sari, Susilo, & Brimantyo, 2017) keselamatan kerja 

adalah perlindungan kerja terhadap karyawan terhadap cidera yang disebabkan 

oleh kecelakaan kerja maupun yang berkaitan dengan pekerjaan. Dengan adanya 

keselamatan kerja yang ada di perusahaan seperti lingkungan yang aman, 

nyaman, bersih serta dengan fasilitas keselamatan yang memadai maka akan 

membuat karyawan akan lebih fokus dalam bekerja, sehingga pada saat 

karyawan bekerja timbul perasaan puas dalam melakukan suatu pekerjaan 

Menurut Penelitian (Sari, Susilo, & Brimantyo, 2017) yang berjudul 

Pengaruh K3 Terhadap Kepuasan Kerja ( Study Kasus Pada Karyawan Pabrikasi 

PG Kebon Agung Malang) menyatakan keselamatan kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Maka pernyataan tersebut dapat disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja karyawan tercipta secara optimal apabila terjamin 

keselamatan kerjanya, dikarenakan kepuasan yang diharapkan oleh karyawan 

yaitu memiliki lingkungan kerja yang baik, pernyataan diatas, dapat disimpulkan 

hipotesis yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah: 
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H3: Keselamatan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Driver 

Grabbike Ponorogo 

4.  Fleksibilitas Kerja (X1), Kompensasi (X2), Keselamatan Kerja (X3) 

dengan Kepuasan Kerja (Y) 

Penyusunan Hipotesis 1, Hipotesis 2, dan Hipotesis 3, menjadi acuan 

dalam    menarik kesimpulan dengan hipotesis sebagai berikut : 

H4: Fleksibilitas Kerja, Kompensasi, Keselamatan Kerja, berpengaruh     

terhadap Kepuasan Kerja Driver Grabbike Ponorogo 

 

 


