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ABSTRAK 

 

 ANALISIS BEBAN KERJA DAN KOMPENSASI FINANSIAL PADA 

PT. SENGKULIM DUA SEJATI DI PANGKALAN KERINCI 

 

Oleh 

Mei Rezki Auliah 

Program Studi Manajemen 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis beban kerja dan kompensasi 

finansial pada PT. Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan Kerinci. Populasi pada 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Sengkulim Dua Sejati berjumlah 77 

orang. Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

teknik probality sampling dan sampel yang terpilih sebanyak 43 orang. Analisis data 

pada penelitian ini menggunakan analisis deskriptif. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa beban kerja pada PT. Sengkulim Dua Sejati masih tinggi terutama pada aspek 

mewajibakan karyawan bekerja pada waktu tertentu, sedangkan pada kompensasi 

finansial menunjukkan cukup baik terutama pada aspek perbedaan gaji antara setiap 

bagian dalam perusahaan sesuai dengan harapan karyawan. 

 

Kata Kunci: Beban Kerja, Kompensasi Finansial 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ii 
 

ABSTRACT 

 

ANALYSIS OF WORKLOAD AND FINANCIAL COMPENSATION AT  

PT. SENGKULIM DUA SEJATI IN PANGKALAN KENCI 

 

By 

Mei  Rezki Auliah 

Management Study Program 

 

This study aims to analyze the workload and financial compensation at PT. 

Sengkulim Dua Sejati in Pangkalan Kerinci. The population in this study were all 

employees of PT. Sengkulim Dua Sejati numbered 77 people. The sampling method 

used in this research is probability sampling technique and the selected sample is 43 

people. Data analysis in this study used descriptive analysis. The results showed that 

the workload at PT. Sengkulim Dua Sejati is still high, especially in the aspect of 

requiring employees to work at certain times, while the financial compensation shows 

quite well, especially in the aspect of salary differences between each part of the 

company in accordance with employee expectations. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia adalah individu produktif yang bekerja sebagai 

penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam intstitusi maupun perusahaan yang 

memiliki fungsi sebagai aset sehingga harus dilatih dan dikembangkan 

kemampuannya. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang penting 

sehingga harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektifitas dan efisiensi 

organisasi atau perusahaan, oleh karena itu perusahaan harus mampu menciptakan 

kondisi yang dapat mendorong karyawannya untuk mengembangkan dan 

meningkatkan secara optimal keterampilan karyawan. Salah satu upaya yang dapat 

ditempuh oleh perusahaan untuk menciptakan kondisi tersebut adalah dengan 

membuat program dan kebijakan sistem kompensasi yang mampu memotivasi 

karyawan sesuai dengan beban kerja yang diberikan.  

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah beban 

kerja. Beban kerja merupakan topik bahasan yang menarik untuk didiskusikan, baik 

bagi kalangan praktisi maupun akademisi. Beban kerja merupakan beban yang 

dimiliki oleh karyawan terkait dengan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya 

(Perry Etal dalam Rizky, 2018). Beban kerja merupakan sejumlah proses atau 

kegiatan yang harus diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu 
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(Riadi, 2018). Seorang karyawan memiliki tuntutan untuk menyelesaikan segala 

bentuk kegiatan kerja dalam jangka waktu yang telah ditentukan dan hasil kerja yang 

dicapai sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. 

Beban kerja dapat dipandang dari sudut obyektif dan subyektif. Beban kerja 

obyektif adalah keseluruhan waktu yang dipakai atau jumlah aktifitas yang dilakukan. 

Beban kerja subyektif adalah ukuran yang dipakai seseorang terhadap pertanyaan 

tentang beban kerja yang diajukan, tentang perasaan kelebihan beban kerja, ukuran 

dari tekanan pekerjaan dan kepuasan kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi beban 

kerja adalah  beban mental, beban fisik, dan faktor waktu.  

Selain beban kerja, kompensasi memiliki pengaruh kuat terhadap kinerja 

karyawan dan tercapainya tujuan perusahaan dalam memperkerjakan karyawannya. 

Kompensasi merupakan pengganti kontribusi jasa karyawan, yang berhubungan 

dengan bentuk pemberian penghargaan atas penyelesaian tugas yang dibebankan 

(Rivai, 2004). Kompensasi adalah faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan 

mengapa karyawan bekerja pada suatu organisasi merujuk pada semua bentuk balas 

jasa bagi karyawan yang berasal dari penyelesaian pekerjaan mereka (Mathis dan 

Jackson, 2012). 

Kompensasi memiliki banyak pengertian dengan maksud dan tujuan sama, 

yaitu tentang balas jasa, imbalan, pengganti kontribusi dan penghargaan dalam 

bentuk finansial maupun nonfinansial atas pekerjaan yang telah terselesaikan. 
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Pemberian kompensasi yang sesuai dengan beban pekerjaan, perusahaan memiliki 

harapan terhadap karyawannya untuk menunjukan tingkat kesetiaan dalam 

mrmajukan perusahaan. Kompensasi juga merupakan faktor penting dalam 

mempengaruhi presepsi karyawan, untuk bekerja pada suatu perusahaan. 

Kompensasi finansial adalah pemberian imbalan jasa atas pelayanan kerja 

yang telah diberikan karyawan (Hamadi, 2004:21). Arti lain dari kompensasi 

finansial adalah suatu pemberian dapat berupa uang, barang, hadiah, maupun 

bingkisan (Yunis, 2004:125). 

Artinya kompensasi merupak interaksi antara karyawan dengan perusahaan, 

yang berupa timbal balik dari jasa atau tenaga yang dikeluarkan oleh karyawan dan 

penghargaan dari perusahaan dalam bentuk upah atau fasilitas lainnya serta 

kemampuan yang telah mereka curahkan selama priode waktu tertentu sebagai 

sumbangan pada pencapaian tujuan perusahaan. 

PT.Sengkulim Dua Sejati berada di Pangkalan Kerinci yang didirikan pada 

tahun 2009 dengan direktur utamanya adalah Tarmizi Maskar. Perusahaan ini 

merupakan perusahaan yang bergerak dibidang supplier manpower yang 

menyediakan jasa driver untuk perusahaan RAPP di Pangkalan Kerinci. Sebagai 

perusahaan yang menyuplai tenaga kerja manusia akan berdampak pada penurunan 

kinerja karyawan sehingga tujuan perusahaan akan sulit tercapai, maka perusahaan 
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perlu memperhatikan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

seperti beban kerja dan kompensasi. 

Oleh karena itu perusaahan harus dapat memaksimalkan kinerja karyawannya 

agar perusahaan dapat bergerak dengan baik. Karyawan perusahaan merupakan aset 

terbesar yang harus dijaga, jika karyawan disuatu perusahaan tidak dijaga dengan 

baik maka tentu akan terhambat roda perusahaan untuk dapat berjalan sampai 

ketujuan. 

Beban kerja yang dimiliki karyawan dapat mempengaruhi sikap maupun 

perilaku kerja karyawan di tempat kerja, berikut adalah data karyawan pada 

PT.Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan Kerinci. 

Tabel 1. 1 

Data jumlah karyawan pada PT. Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan Kerinci 

No Status Jumlah Orang 

1. Karyawan tetap 77 orang 

2. Karyawan kontrak 170 orang 

Sumber: PT. Sengkulim Dua Sejati Pangkalan Kerinci, 2022 

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa terdapat karyawan kontrak dan 

karyawan tetap pada PT.Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan Kerinci. Terkadang para 

karyawan memiliki pekerjaan yang berlebih sehingga karyawan merasa terbebani 

dengan pekerjaan yang ada. PT.Sengkulim Dua Sejati memang sudah menyesuaikan 
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dengan apa yang dikeluarkan oleh perusahaan akan tetapi dalam praktiknya, 

terkadang jam kerja yang diberikan kepada karyawan melebihi apa yang sudah 

ditetapkan oleh perusahaan. Perusahaan menetapkan jam kerja karyawan 8 jam sehari 

namun pada praktiknya di lapangan terkadang karyawan harus melakukan pekerjaan 

hingga 12 jam dalam sehari. Selain itu karyawan juga harus mengecek keadaan 

kendaraan yang akan ia bawa sebelumnya padahal karaywan hanya bertugas menjadi 

driver pada perusahaan.  

Besarnya beban kerja yang dimiliki oleh karyawan PT.Sengkulim Dua Sejati 

di Pangkalan Keribnci akan berdampak terhadap kesehatan karyawan sehingga dapat 

hilangnya motivasi kerja pada karyawan itu sendiri. 

Tabel 1. 2 

Jenis kompensasi yang diterima karyawan  

PT. Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan kerinci 

No Daftar kompensasi Jenis kompensasi 

1 Gaji pokok Kompensasi finansial langsung 

2 Upah  lembur Kompensasi finansial langsung 

3 Tunjangan kesehatan  kompensasi tidak langsung 

4 Tunjangan hari raya  Kompensasi tidak langsung 

Sumber: PT. Sengkulim Dua Sejati Pangkalan Kerinci, 2022 

Berdasarkan tabel 1.2 di atas, dapat dilihat jenis kompensasi yang diterima 

karyawan pada PT.Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan Kerinci ada dua jenis. 

Kompensasi finansial langsung yang diterima karyawan berupa gaji pokok dan upah 
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lembur. Untuk kompensasi tidak langsung yang diterima karyawan berupa tunjangan 

kesehatan dan tunjangan hari raya. 

Berdasarkan uraian-uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian yang mengkaji tentang beban kerja dan kompensasi finansial di perusahaan 

PT. Sengkulim Dua Sejati, maka penulis bermaksud melaksanakan penelitian lebih 

lanjut dengan judul “Analisis Beban Kerja Dan Kompensasi Finansial Pada 

PT.Sengkulim Dua Sejati Di Pangkalan Kerinci.” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan di dalam latar belakang di atas, 

maka rumusan masalah yang diambil adalah : 

1) Bagaimana beban kerja karyawan pada PT.Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan 

Kerinci? 

2) Bagaimana kompensasi finansial pada PT.Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan 

Kerinci? 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian  

1.3.1. Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dan manfaat penelitian ini 

adalah untuk menjelaskan : 

1) Untuk mengetahui dan menganalisis beban kerja karyawan pada PT.Sengkulim 

Dua Sejati di Pangklan Kerinci 
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2) Untuk mengetahui dan menganalisis kompensasi finansial pada PT.Sengkulim 

Dua sejati di Pangkalan Kerinci 

1.3.2. Manfaat penelitian  

1) Bagi peneliti 

Sebagai penerapan ilmu yang telah didapat dibangku kuliah dan mengatasi 

permasalahan yang terkait dengan pengaruh beban kerja dan kompensasi finansial 

serta khususnya bidang ilmu manajemen sumberdaya manusia. 

2) Bagi perusahaan 

Memberikan masukan kepada PT. Sengkulim Dua Sejati terkait dengan 

permasalahan pada beban kerja dan kompensasi finansial sehingga permasalahan 

dapat diselesaikan dan menjadikan masukan untuk perbaikan di masa datang. 

3) Bagi peneliti selanjutnya 

Menjadi referensi bagi peneliti berikutnya yang mengambil topik atau 

permasalahan yang sama. 

1.4 Sistematika Penulisan 

Daftar isi yang direncanakan akan terbagi menjadi enam bab, dimana masing-

masing bab terdiri dari sub bab dan sub-sub bab. Adapun garis besar penulisan 

sistematika penulisannya adalah sebagai berikut: 

BAB I   :  PENDAHULUAN  

Bab ini berisi pemaparan mengenai latar belakang masalah, 

perumusan masalah yang diteliti, tujuan dan manfaat penelitian 
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serta sistematika penulisan  

BAB II   :  TELAAH PUSTAKA  

Bab ini akan mengemukakan tentang konsep-konsep teoritis 

yang mendukung pelaksanaan penelitian, hipotesis serta 

variabel penelitian  

BAB III  :  METODE PENELITIAN  

Di dalam bab ini akan diuraikan tentang lokasi penelitian/objek 

penelitian, jenis dan sumber data penelitian, populasi dan 

sampel, teknik pengumpulan data, teknik pengelohan data, dan 

analisis data 

BAB IV  : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  

Pada bab ini akan memuat sejarah singkat perusahaan, visi dan 

misi PT.Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan Kerinci. 

BAB V   : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Pada bab ini menjelaskan secara garis besar mengenai 

gambaran umum tentang PT.Sengkulim Dua Sejati di 

Pangkalan Kerinci. 

BAB VI   :  PENUTUP  

Pada bab ini merupakan bab penutup dimana akan ditemukan 

kesimpulan dan saran sehubungan dengan hasil penelitian. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Beban Kerja 

2.1.1 Pengertian Beban kerja  

Pengertian beban kerja sering ditafsirkan sebagai salah satu hal yang 

memberatkan atau menekan bagi kehidupan seseorang. Pengertian beban kerja 

menurut kamus besar bahas Indonesia adalah kemampuan (kesanggupan, kecakapan) 

yang dimiliki untuk menyelesaikan masalah, sehingga dengan kemampuan yang 

dimili akan dapat berfungsi dan berproduksi secara proposional sesuai dengan tugas 

dan fungsi yang dimiliki.  

Beban kerja merupakan sejumlah kegiatan atau tugas-tugas pekerjaan yang 

diberikan oleh karywan sebagai bentuk tanggungjawab mereka kepada perusahan dan 

harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja yang dimiliki karyawan 

membutuhkan kemampuan dari karyawan tersebut sebagai dasar dalam pengerjaan 

atau pelaksanaan tugas maupun kegiatan kerja. 

Menurut Tarwaka (2014:104), beban kerja merupakan suatu yang muncul dari 

interaksi antara tuntutan tugas, lingkungan kerja dimana digunakan sebagai tempat 

kerja, keterampilan, prilaku dan presepsi dari pekerja. Beban kerja juga dapat 

didefinisikan secara operasional pada barbagai faktor seperti tuntutan tugas atau 

upaya yang dilakukan untuk melakukan pekerjaan. 
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Beban kerja (workload) dapat didefinisikan sebagai suatu perbedaan antara 

kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi 

(Tarwaka, 2014:104). Kerja manusia bersifat mental dan fisik, maka masing-masing 

mempunyai tingkat pembedaan yang berbeda. Oleh karena itu perlu diupayakan 

tingkat intensitas pembenaan yang optimum. 

  Menurut Sutarto (2012), beban aktivitas suatu organisasi atau beban kerja 

masing-masing pejabat atau karyawan hendaknya merata sehingga dapat dihindarkan 

adanya suatu organisasi yang terlalu banyak aktivitasnya dan ada suatu organisasi 

yang terlalu sedikit aktivitasnya demikian pula dapat dihindari adanya pejabat atau 

karyawan yang sedikit beban kerjanya sehingga nampak terlalu banyak menganggur. 

Beban kerja adalah beban yang ditanggung tenaga kerja yang sesuai dengan 

jenis pekerjaanya ditunjukan oleh Suma’mur dalam Tarwaka (2015). Menurut 

Schultz dan Shulz (dalam Suwanto dan Priansa, 2018) menjelaskan bahwa beban 

kerja ditempat kerja bukan saja menyangkut kelebihan pekerjaan, tetapi termasuk 

pada yang setara/sama atau sebaliknya kekurangan atau terlalau rendah/kecil 

pekerjaan. 

Beban kerja adalah istilah yang mulai dikenal sejak tahun 1970-an, banyak 

ahli yang telah mengemukakan definisi beban kerja sehingga terdapat beberapa 

definisi yang berbeda mengenai beban kerja. Ia merupakan suatu konsep yang multi 
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definisi, sehingga sulit diperoleh satu kesimpulan saja mengenai definisi yang tepat 

(Cain, dalam Nurdin,2011). 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa beban kerja adalah 

frekuensi kegiatan rata-rata dari seseorang yang memiliki kemampuan dan 

kewenangan melakukan tindakan penunjang berdasarkan ilmu yang dimilikinya 

dalam jangka waktu tertentu. 

2.1.2 Sumber-Sumber Beban Kerja 

Menurut Carayon dan Alvarado (dalam Prawitasari,2009) model sistem kerja 

yang dapat digunakan dalam menjelaskan sumber-sumber beban kerja dan keterkaitan 

antara dimensi dalam beban kerja. Adapun sistem kerja tersebut terdiri dari 5 elemen, 

antara lain : 

1. Individu karyawan 

2. Variasi tugas yang harus dilaksanakan  

3. Penggunaan alat-alat dan teknologi yang bervariasi 

4. Lingkungan fisik 

5. Kondisi khusus organisasi (manajemen perusahaan, kerja tim, komunikasi dengan 

atasan dan sesama karyawan). 

Carayon dan Alvarado (dalam Prawitasari,2009) menyatakan beban kerja fisik 

biasanya akan berhubungan dengan tugas-tugas dan karakteristik fisik dari tugas. 
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Dapat dikatakan bahwa faktor-faktor organisasi dan aspek lingkungan kerja lainnya 

dapat mempengaruhi beban kerja. 

2.1.3 Jenis Beban Kerja  

Beban kerja meliputi 2 jenis, sebagaimana dikemukakan oleh Munandar 

(2004) ada 2 jenis beban kerja, yaitu : 

1. Beban kerja kuantitatif 

Beban berlebih secara fisik ataupun mental, yaitu individu harus melakukan 

terlalu banyak hal dalam pekerjaannya dan dapat memungkinkan menjadi sumber 

stres pekerjaan. Unsur menimbulkan beban kerja kumulatif ini adalah desakan waktu. 

Pada saat atau kondisi tertentu waktu akhir (deadline) dapat menjadi stimulus untuk 

menghasilkan prestasi kerja yang baik. Namun apabila tertekan waktu tersebut 

menimbulkan banyak kesalahan dalam pekerjaan atau menyebabkan gangguan 

kesehatan pada individu, maka ini mencerminkan adanya beban kerja berlebih 

kuantitatif. 

2. Beban kerja kualitatif 

Beban kerja kualitataif adalah pada individu akibat tuntutan pekerjaan yang lebih 

tinggi dari batas kemampuan kognitif dan teknis individu. Pada batas tertentu. Beban 

kerja tersebut menyebabkan pekerjaan menjadi tidak produktif dan menjadi destruktif 

bagi individu pekerja. Bila berkelanjutan akan timbul kelelahan mental dan dapat 

tampil dalam bentuk reaksi emosional dan psikomotor secara patologis. 
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2.1.4 Indikator Beban Kerja 

Tarwaka (2011:131) pengukuran kerja bisa dilakukan melalui pengukuran 

kerja mental secara subjektif (subjective methode) salah satunya menggunakan teknik 

beban kerja subjektif (subjective workload assessment technique-SWAT) dalam 

metode SWAT performasi kerja manusia terdiri dari tiga dimensi ukuran beban kerja 

yang dihubungkan dengan performasi, yaitu: 

1. Beban waktu (time load) 

Menunjukan jumlah waktu yang tersedia dalam perencanaan, pelaksanaan dan 

monitoring tugas atau kerja. 

2. Beban usaha mental (mental effort load) 

Banyaknya usaha mental alam melaksanakan suatu pekerjaan 

3. Beban tekanan psikologis (psychological stress load) 

Tiga dimensi tersebut menurut Reid (1989), adalah : 

1. Time Load 

Menunjukan jumlah waktu yang tersedia dalam perencanaa, pelaksanaan dan 

monitoring tugas. Hal ini berkaitan sangat erat dengan analisis batas waktu untuk 

mengetahui apakah subjek dapat menyelesaikan tugasnya dalam rentang waktu yang 

telah ditentukan. Tingkatan beban waktu dalam SWAT, adalah sebagai berikut : 

a) Selalu mempunyai waktu lebih. Interupsi atau overlab diantara aktivitas tidak 

terjadi atau jarang terjadi. 
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b) Kadang-kadang mempunyai waktu lebih. Interupsi atau overlab diantara 

aktivitas sering terjadi. 

c) Tidak mempunyai waktu lebih. Interupsi atau overlab diantara aktivitas sering 

terjadi atau selalu terjadi. 

2. Mental effort load  

Memperkirakan seberapa banyak usaha mental dalam perencanaan yang 

diperlukan untuk melaksankan suatu tugas. Jika beban usaha mental rendah, 

konsentrasi dan perhatian yang dibutuhkan untuk melakukan suatu aktivitas rendah. 

Dan jika beban usaha meningkat, konsentrasi dan perhatian meningkat pula. Adapun 

tingakat beban usaha mental dalam SWAT, yaitu : 

a) Kebutuhan konsentrasi dan usaha mental sadar sangat kecil. Aktivitas yang 

dilakukan hampir otomatis dan tidak membutuhkan perhatian. 

b) Kebutuhan konsentrasi dan usaha mental sadar sedang. Kerumitan aktivitas 

sedang hingga tinggi sejalan dengan ketidak pastian, ketidak mampuan 

prediksi dan ketidak kenalan. Perhatian tambahan diperlukan. 

Kebutuhan konsentrasi dan usaha mental sadar sangat besar dan diperlukan sekali. 

Aktivitas yang komleks dan membutuhkan perhatian total. 

a) Psychologycal Stress Load 

Mengukur jumlah resiko, kebingungan, frustasi yang dihubungkan dengan 

performansi atau penampilan tugas. Pada tingkat stress rendah, orang cenderung 

rileks. Seiring dengan meningkatnya stress, terjadi pengacauan konsentrasi terhadap 
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aspek yang relevan dari suatu pekerjaan yang lebih disebabkan oleh faktor individual 

subjek. Yaitu motivasi, kelelahan, ketakutan, tingkat keahlian dan kenyamanan. 

Sebagian besar dari faktor ini mempengaruhi performansi subjek secara langsung jika 

sampai pada tingkat yang tinggi. Tingkatan beban psikologis dalam SWAT adalah : 

b) Kebingungan, frustasi atau kegelisahan dapat di atasi dengan mudah. 

Stress yang muncul dan berkaitan dengan kebingungan, frustasi dan kegelisahan 

menambah beban kerja yang dialami. Kompensasi tambahan perlu dilakuakn untuk 

menjaga performansi subjek. 

Stress yang tinggi dan intens berkaitan dengan kebingungan, frustasi, dan kegelisahan 

membutuhkan pengendalian diri yang sangat besar. 

Menunjukkan tingkat resiko pekerjaan, kebingungan, dan frustasi. Menurut Dhania 

(2010:16) indikator beban kerja adalah sebagai berikut: 

1. Tugas-tugas yang bersifat fisik 

2. Tugas-tugas yang bersifat mental 

3. Waktu kerja dan waktu istirahat  

4. Kerja secara bergilir 

5. Pelimpahan tugas dan wewenang 

6. Faktor somatis (kondisi kesehatan) 

7. Faktor psikis (motivasi, presepsi, kepercayaan, keinginan dan sebagainya) 
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2.1.5 Beban Kerja Sebagai Faktor Situasional 

Sugiyanto (dalam Andina, 2010) mengatakan bahwa “secara konseptual beban 

kerja dapat ditinjau dari selisih energy yang tersedia pada setiap pekerjaan dengan 

energi yang diperlukan untuk menegrjakan suatu tugas dengan sukses.” Hal ini berarti 

beban kerja dapat diubah-ubah, yaitu dapat dinaikkan atau diturunkan, dengan cara 

mengatur penggunaan energi. Sehingga dapat dikatakan bahwa faktor tugas diberikan 

disisni termasuk faktor situasional. 

Tujuan pengubahan ini agar karyawan mempunyai penghayatan bahwa telah 

terjadi kesesuaian antara tuntutan dan kemampuan. Beban kerja yang dirasakan 

seorang karyawan dapat merupakan sumber stress. Sumber stress itu sendiri 

merupakan faktor penekan yang mempunyai potensi menciptakan stress. Faktor-

faktor penekan menghasilkan kondisi-kondisi yang menuntut manusia memberikan 

energi atau perhatian yang lebih. Faktor penekan adalah beban yang dirasakan 

karyawan atas pekerjaannya atau beban yang ditimbulkan dan pekerjaannya yang 

dirasakan oleh pekerja. 

Menurut Cohen (dalam Andini, 2010) dalalm penelitiannya yang diberikan 

pada sejumlah orang mengenai faktor-faktor penekan. Faktor-faktor yang diberikan 

antara lain berupa suara bising, kejutan listrik, hambatan-hambatan dalam pekerjaan, 

birokrasi dan tugas-tugas yang diberikan. Diperoleh hasil bahwa orang-orang dalam 

penelitian tersebut kurang efektif dalam menjalankan tugas-tugas yang membutuhkan 

ketelitian dan konsentrasi. Toleransi terhadap frustasi dan kemampuan untuk 
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mengamati gangguan presepsi. Mereka menunjukan penurunan kesepakatan terhadap 

orang lain dan bertambah prilaku agresif. 

2.1.6 Faktor-faktor Beban Kerja  

Menurut Tarwaka (2014:106), menjelaskan bahwa tiga faktor utama yang 

menetukan beban kerja adalah sebagai berikut: 

1. Tuntutan Tugas (Task Demands),  

Beban kerja dapat ditentukan dari analisis tugas-tugas yang dilakukan oleh 

pekerja. 

2. Usaha atau Tenaga (effort) 

Jumlah effort yang dikeluarkan pada suatu pekerjaan merupakan suatu bentuk 

intuitif secara alamiah terhadap beban kerja. 

3. Performansi 

Secara individu seseorang akan dapat mengimbangi tuntutan tugas yang 

meningkat dengan meningkatkan tingkat effort atau mempertahankan 

performansi. 

Menurut Tarwaka (2014:105), hubungan antara beban kerja dan kapasitas kerja 

dipengaruhi ileh bebrbagai faktor yang sangat kompleks, baik faktor internal maupun 

faktor eksternal. 

1. Beban kerja karena faktor eksternal 

Beban kerja yang berasal dari luar tubuh pekerja. Yang termasuk beban kerja 

eksternal adalah: Tugas (bersifat fisik dan mental), Organisasi kerja (lamanya waktu 
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kerja, waktu istirahat, kerja bergilir, kerja malam, sistem pengupahan, sistem kerja, 

music kerja, model struktur organisasi, pelimpahan tugas, tanggung jawab dan 

wewenang), dan lingkungan kerja (lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi, 

lingkungan kerja biologis, lingkungan kerja psikologis). 

2. Beban kerja karena faktor internal  

Faktor yang berasal dari dalam tubuh itu sendiri sebagi akibat adanya reaksi dari 

beban kerja eksternal. Faktor internal meliputi: faktor somatic (jenis kelamin, umur, 

ukuran tubuh, kondisi kesehatan dan status gizi) dan faktor psikis (motivasi, presepsi, 

kepercayaan, keinginan, kepuasan, dan lain-lain). 

Rodahl dan Manuaba ( dalam Prihatini, 2012:39), menyatakan bahwa beban kerja 

dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut: 

1. Faktor eksternal 

Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, seperti:  

a) Tugas-tugas yang dilakukan yang bersifat fisik seperti stasiun 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. 

b) Organisasi kerja seperti masa waktu kerja, waktu istirahat, kerja bergilir, kerja 

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

wewenang. 
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c) Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik, lingkungan kimiawi, 

lingkungan kerja biologis, dan lingkungan kerja psikologis. Ketiga aspek ini 

disebut wring stresor. 

2. Faktor internal 

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari reaksi beban kerja eksternal. 

Reaksi tubuh disebut strain, berat ringannya strain dapat dinilai baik secara objektif 

maupun subjektif. Faktor internal meliputi faktor somatis (jenis kelamin, ukuran 

tubuh, status gizi, kondisi kesehatan), faktor psikis (motivasi, presepsi, kepercayaan, 

keinginan, dan kepuasan). 

2.1.7 Pengukuran Beban Kerja 

Pengukuran beban kerja dilakukan untuk memperoleh informasi menegenai 

tingkat efektifitas dan efisiensi kerja organisasi berdasarkan banyaknya pekerjaan 

yang harus diselesaikan dengan jangka waktu satu tahun (Peraturan Mentri Dalam 

Negeri dalam Muskamal,2010). 

Pengukuran beban kerja dapat dilakukan dalam berbagai prosedur, namun 

O’Donnell & Eggemeler (dalam Muskamal, 2010) telah menggolongkan secara garis 

besar ada tiga kategori pengukuran beban kerja. Tiga kategori tersebut yaitu: 

1. Pengukuran subjektif, yakni pengukuran yang didasarkan kepada penilaian 

dan pelaporan oleh pekerja terhadap beban kerjayang dirasakannya dalam 
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meneyelesaikan suatu tugas.pengukuran jenis ini pada umumnya 

menggunakan skala penilaian (ratting scale). 

2. Pengukuran kinerja, yaitu pengukuran yag diperoleh melalui pengamatan 

terhadap aspek-aspek prilaku/aktivitas yang ditampilkan oleh pekerja.salah 

satu jenis dalam pengukuran kinerja adalah pengukuran yang diukur 

berdasarkan waktu. Pengukuran kinerja dengan menggunakan waktu 

merupakan suatu metode untuk mengetahui waktu penyelesaian suatu 

pekerjaan yang dikerjakan oleh pekerja yang memiliki kualifikasi tertentu, di 

dalam suasana kerja yang telah ditentukan serta dikerjakan dengan suatu 

tempo kerja tertentu (Whitmore, 1987). 

3. Pengukuran fisiologis, yaitu pengukuran yang mengukur tingkat beban kerja 

dengan mengetahui beberapa aspek dari respon fisilogis pekerja sewaktu 

meneyelesaikan suatu tugas/pekerja tertentu. Pengukuran yang dilakukan 

biasanya pada reflex pupil, pergerakan mata, aktivitas otot dan respon-respon 

tubuh lainnya. 

2.1.8 Dampak Beban Kerja Berlebih Terhadap Tenaga Kerja 

1. Penurunan Berat Badan 

Beban kerja yang terlalu berat badan kecukupan gizi sering penurunan drastis 

berat badan yang bersangkutan. Ukuran berat badan seseorang umumnya 

tergantung dari keseimbangan antara asupan zat gizi dengan penggunaan zat gizi 

atau aktivitasnya. Beban kerja berlebih, mempunyai pengaruh yang tidak baik 
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terhadap pekerja. Karena itu kebutuhan akan zat gizi seorang tenaga kerja, harus 

sesuai dengan berat ringannya beban kerja yang diterimanya, seperti beban kerja 

berlebih, akan membutuhkan sumber energi yang lebih banyak (Munanadar, 

2011). 

2. Timbulnya stress pekerjaan  

Beban kerja yang berlebihan dapat menimbulkan stress, karena kebutuhan 

untuk bekerja dengan jumlah jam yang sangat banyak, baik secara fisik maupun 

mental, sehingga merupakan sumber stress pekerjaan. 

3. Penyakit akibat kerja 

Akibat beban kerja yang terlalau berat dapat mengakibatkan pekerja 

menderita gangguan kesehatan atau penyakit akibat kerja. Menurut Suciani 

(dalam Prihatini, 2007), menyatakan bahwa terhadap hubungan yang signifikan 

antara beban kerja dengan keluhan Low Back Pain yang dialami pramu kamar. 

Menurut Shihombing (2010) bekerja dapat berdampak buruk terhadap 

kesehatannya, terutama bagi pekerja berat, karena status kesehatan pekerja sangat 

berhubungan dengan pekerjaannya. 

4. Kelelahan kerja 

Kelelahan merupakan suatu mekanisme perlindungan tubuh, agar tubuh 

terhindar dari kerusakan lebih lanjut, semuanya berakibat kepada penurunan daya 

kerja. Kelelahan diartikan sebagai proses menurunnya efisiensi, performance 

kerja, dan berkurangnya kekuatan atau ketahanan fisik tubuh untuk terus 
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melanjutkan kegiatan yanag harus dilakukan (Suma’mur, 2009). Semakin berat 

beban kerja atau semakin lama waktu kerja seseorang maka akan timbul kelelahan 

kerja. Beban kerja berlebih dapat menimbulkan kelelahan. 

2.1.9 Penghitungan Beban Kerja  

Menurut Nursalam (2011), ada tiga cara yang dapat digunakan untuk 

menghitung beban kerja secara personel antara lain sebagai berikut. 

1. Work Sampling 

Teknik ini dikembangkan pada dunia industri untuk melihat beban kerja yang 

dipangku oleh personel pada suatu unit, bidang maupun jenis tenaga tertentu. Pada 

metode work sampling dapat diamati hal-hal spesifik tentang pekerjaan antara lain : 

a) Aktivitas apa yang sedang dilakukan personel pada waktu jam kerja  

b) Apakah aktivitas personel berkaitan dengan fungsi dan tugasnya pada waktu 

jam kerja 

c) Proporsi waktu kerja yang digunakan untuk kegitan produktif atau tidak 

produktif 

d) Pola beban kerja personel dikaitkan dengan waktu dan jadwal jam kerja. 

Untuk mengetahui hal-hal tersebut perlu dilakukan pemilihan sampel sebagai 

subjek personel dengan langkah-langkah sebagai berikut : 
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a) Menentukan jenis personel yang akan disurvei 

b) Bila jumlah personel banyak perlu dilakukan pemilihan sampel sebagai subjek 

personel yang akan diamati dengan menggunakan metode simple random 

sampling untuk medapatkan sempel yang representative 

c) Membuat formulir kegiatan karyawan yang dapat diklasifikasikan sebagai 

kegitan produktif dan tidak produktif dapat juga dikategorikan sebagai 

kegiatan langsung dan tidak langsung 

d) Melatih pelaksana peneliti tentang cara pengamat kerja dengan menggunakan 

work ssmpling 

e) Penggunaan kegiatan personel dilakukan dengan interval 2-15 menit 

tergantung karakteristik pekerjaan yang dilakukan. 

Pada teknik work sampling kita akan mendapatkan ribuan pengamatan kegiatan 

personel yang kita amati. Karena besarnya jumlah pengamatkegiatan penelitian akan 

di dapatkan sebesar normal sampel pengamatan kegiatan penelitian. Artinya data 

cukup besar dengan sebaran sehingga dapat dianalisis dengan baik. 

2. Time And Motion Study 

Pada teknik ini kita mengamati dan mengikuti dengan cermat tentang kegiatan 

yang dilakukan oleh personel yang sedang kita amati. Melalui teknik ini akan 

didapatkan beban kerja personel dan kualitas kerjanya. Langkah-langkah melakukan 

teknik ini yaitu : 
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a) Menentukan personel yang akan diamati untuk menjadi sampel dengan 

metode purposive sampling 

b) Membuat formulir daftar kegiatan yang akan dilakukan oleh setiap personel 

c) Daftar kegiatan tersebut kemudian diklasifikasikan seberapa banyak personel 

yang melakukan kegiatan tersebut secara baik atau rutin selama dilakukan 

pengamaan. 

d) Menghitung waktu objektif yang diperlukan oleh personel dalam melakukan 

kegiatan-kegiatan yang dilakukan. 

3. Daily Log 

Daily log atau pencatatan kegiatan sendiri merupakan bentuk sederhana work 

sampling yaitu pencatatan dilakukan sendiri oleh personel yang diamati. Pencatatan 

meliputi kegiatan yang dilakukan dan waktu yang diperlukan untuk melakukan 

kegiatan tersebut. Penggunaan ini tergantung kerjasama dan kejujuran dari personel 

yang diamati. Pendekatan ini relatif lebih sederhana dan biaya yang murah. Peneliti 

bisa membuat pedoman dan formulir isian yang dapat dipelajari sendiri oleh informs. 

Sebelum dilakukan pencatatan kegiatan penelitian menjelaskan tujuan dan cara 

pengisisan formulir kepada subjek personal yang diteliti, tekankan pada personel 

yang diteliti yang terpenting adalah jenis kegiatan, waktu dan lama kegiatan, 

sedangkan informasi personel tetap menjafi rahasia dan tidak akan dicantumkan pada 

laporan penelitian. Menulis secara rinci kegiatan dan waktu yang diperlukan 

merupakan kunci keberhasilan dari pengamatan dengan daily log. 
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2.1.10 Dimensi Beban Kerja  

Beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dilakukan oleh suatu 

jabatab/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma 

waktu (Utomo, 2008). 

Menurut Sugiyanto (dalam Suwatno dan Priansa, 2018) mengatakan bahwa 

secara konseptual beban kerja dapat ditinjau dari selisih energi yang tersedia pada 

setiap pekerjaan dengan energi yang diperlukan untuk mengerjakan suatu tugas 

dengan sukses. 

Menurut Suwatno dan Priansa (2018) beban kerja dipengaruhi oleh dua faktor 

yaitu faktor lingkungan fisik dan faktor lingkungan psikis. Untuk lebih jelasnya dapat 

diuraikan berikut : 

1. Faktor lingkungan fisik 

Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan pekerja itu sendiri. Kondisi-kondisi fisik 

dilingkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan kenyataan kerja yang 

meliputi : 

a. Rancangan ruang kerja (work space design) 

Meliputi kesesuian pengaturan susunan kursi, meja dan fasilitas kantor 

lainnya. Hal ini berpengaruh cukup besar terhadap kenyamanan dan tampilan 

kerja karywan, jika kenyamanan kerja karyawan tidak terpenuhi, atau tidak 

sesuai dengan harapan karyawan, akibatnya akan menimbulkan 

ketidakpuasan. 
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b. Rancanagan pekerjaan (termasuk peralatan dan prosedur kerja) 

Meliputi peralatan kerja dan prosedur atau metode kerja. Peralatan kerja yang 

tidak sesuai dengan pekerjaannya akan mempengaruhi kesehatan dan hasil 

kerja. Masalah-masalah juga akan muncul jika prosedur kerja tidak dirancang 

dengan baik. Prosedur dan metode kerja lebih sering ditentukan sebelumnya 

oleh pihak perusahaan sehingga karyawan  mau tidak mau harus menjalankan 

dan mengikuti prosedur yang telah ada. 

c. Kondisi lingkungan kerja 

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan kenyamanan dalam 

kerja. Sirkulasi udara, suhu ruangan dan penerangan yang sesuai sangat 

mempengaruhi kondisi seseorang dalam menjalankan tugasnya. 

d. Tingkat visual privacy serta acoustical privacy 

Pekerjaan-pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja yang dapat 

memberikan privasi bagi karyawannya. Konsep dan privasi dapat diartikan 

sebagai “keleluasaan pribadi” terhadap hal-hal yang menyangkut dirinya dan 

kelompoknya. Tidak adanya keleluasaan pribadi dapat menimbulkan 

ketdaknyamanan dan ketidakpuasan karywan. Visual privacy berhubungan 

dengan faktor penglihatan, sedangkan acoustical privacy berhubungan dengan 

pendengaran, biasanya acoustical privacy lebih besar pengaruhnya dari pada 

visual privacy. 
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2. Faktor lingkungan psikis 

Lingkungan psikis ditempat kerja dapat berdampak positif maupun negatif. Faktor 

lingkungan psikis merupakan hal-hal yang menyangkut hubungan sosial dan 

keorganisasian. Beberapa kondisi psiskis yang mempengaruhi kepuasan kerja 

seseorang meliputi : 

a. Pekerjaan yang berlebih (work overload)  

Pada umumnya pekerjaan yang berlebihan, ataupun waktu yang terbatas atau 

mendesak dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, merupakan hal yang 

menekan dan dapat menimbulkan ketegangan (tension). Pekerjaan yang 

berlebihan belum tentu menimbulkan stress, sehingga pekerja belum tentu 

pula merasa kurang aman dalam menghadapi pekerjaannya. Waktu yang 

terbatas juga tidak cukup menimbulakan stress, apabila tugas yang diberikan 

hanya sedikit. 

b. Sistem pengawasan yang buruk (poor quality of superiviory) 

Sistem pengawasan yang tidak efisien atau buruk, dapat menimbulkan 

ketidakpuasan lainnya. Seperti ketidakstabilan susunan politik, kurangnya 

umpan balik prestasi kerja dan kurang pemberian wewenang sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan. 
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c. Susunan politik yang tidak aman (Insecure political climate) 

Ketidakstabilan suasana politik dapat terjadi di lingkungan kerja maupun di 

lingkungan lebih luas lagi. Misalnya karena situasi politik, terjadi devaluasi 

disuatu Negara, sehingga menimbulkan ketidakstabilan, perusahaan-

perusahaan yang ada di negara tersebut sekaligus mempengaruhi orang-orang 

yang bekerja di sana. 

d. Kurangnya umpan balik prestasi (insufficient performance feedback) 

Sistem pengawasan yang buruk atau kurangnya umpan balik prestasi kerja 

dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja. Umpan balik prestasi kerja misalnya 

adalah promosi. Promosi yang lambat adalah kegagalan menifestasi diri sesuai 

keinginan dalam pengembangan karir. Promosi terlalu cepat yaitu pekerjaan 

yang diberikan terlalu tinggi sehingga berada di luar kemampuan dan 

tanggungjawab seseorang yang memperoleh promosi tersebut. 

e. Kurang tepatnya pemberian wewenang sesuai dengan tanggungjawab yang 

diberikan (inadequate authority to much responsibilities). Akibat pengawasan 

yang buruk akan menimbulkan efek pada pemberian wewenang yang tidak 

sesuai dengan tanggungjawab yang dituntut pekerja. Pekerja yang 

tanggungjawabnya besar dari wewenang yang diberikan akan mudah 

mengalami perasaan tidak sesuai akhirnya menimbulkan ketidakpuasan. 
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f. Ketidakjelsan peran (role ambiquity) 

Ketidakjelasan peran dapat berarti pula ketidaksesuaian antara status kerja 

dengan aspek-aspek lain dalam kehidupan. 

g. Frustrasi (frustration) 

Frustrasi sebagai kelanjutan dari konflik, dengan berdampak pada 

terhambatnya usaha pencapaian tujuan, misalnya harapan organisasi tidak 

sesuai dengan harapan karyawan. Hal ini akan menimbulkan ketidakpuasan 

yang apabila berlangsung terus menerus akan menimbulkan frustasi. 

h. Perbedaan nilai-nilai instasi dengan nilai-nilai yang dimiliki pekerja 

(differences between company’s and employees value) 

Kebijakan organisasi/instansi kadang-kadang sering bertolak belakang dengan 

diri pekerja. Hal ini merupakan sesuatu yang wajar karena pada dasarnya 

perusahaan lebih berorientasi pada keuntungan. Sedangkan karyawan 

menuntut upah yang tinggi, kesejahteraan serta adanya jaminan kerja yang 

memuaskan. 

i. Perubahan-perubahan dalam segala bentuk (change of any type) 

Perubahan-perubahan yang terjadi dalam pekerjaan akan mempengaruhi cara 

orang-orang dalam bekerja. Perubahan menuntut penyelesaian diri agar terjadi 

kestabilan. Perubahan lingkungan kerja dapat berupa perubahan jenis 

pekerjaan, perubahan organisasi, pengertian pemimpin maupun perubahan 

kebijakan politik organisasi. 



30 
 

30 
 

j. Perselisihan antara pribadi dan antar kelompok (interpersonal and intergroup 

conflict) 

Perselisishan dapat terjadi apabila dua pihak mempunyai tujuan yang sama 

dan bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. Perselisihan bentuk ini disebut 

“perselisihan semu”. Perselisihan terjadi juga akibat adanya pembedaan tujuan 

antara nilai-nilai yang dianut dua belah pihak. Dampak negatif perselisihan 

adalah terjadinya gangguan dalam komunikasi, kekompakan dan kerjasama. 

Sedangkan manfaatnya adalah adanya usaha positif untuk mengatasi 

perselisihan di tempat kerja antara lain: persaingan, ketergantungan pada 

tugas, ketidakjelasan dalam pembagian wewenang, masalah status dan 

pembedaan individu (Keith Davis dalam Andina, 2010) 

Menurut munanadar (2011), mengklasifikasikan beban kerja ke dalam faktor-

faktor intrinsik dalam pekerjaan sebagi berikut: 

1. Tuntutan fisik  

Kondisi kerja tertentu dapat menghasilkan prestasi kerja yang optimal di 

samping dampaknya terhadap kinerja karyawan, kondisi fisik berdampak pula 

terhadap kesehatan mental seorang tenaga kerja. Kondisi fisik pekerja 

mempunyai pengaruh terhadap kondisi faal dan psikologis seseorang. Dalam 

hal ini bahwa kondisi kesehatan karyawan harus tetap dalam keadaan sehat 

saat melakukan pekerjaan, selain istirahat yang cukup juga dengan dukungan 

sarana tempat kerja yang nyaman dan memadai. 
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2. Tuntutan tugas 

Kerja sampai malam sering menyebabkan kelelahan bagi para karyawan 

akibat dari beban kerja yang berlebihan. Beban kerja yang berlebihan dan 

beban kerja terlalu sedikit dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Beban kerja dapat dibedakan menjadi dua kategori yaitu : 

a. Beban kerja terlalu banyak atau sedikit kuantitatif yang timbul akibat dari 

tugas 

Tugas yang terlalu banyak/sedikit diberikan kepada tenaga kerja untuk 

diselesaikan dalam waktu tertentu. Beban kerja berlebihan/sedikit yaitu 

jika orang merasa tidak mampu untuk melaksanakan suatu tugas atau 

melaksanakan tugas tidak menggunakan keterampilan dan atau potensi 

dari tenaga kerja 

b. Beban kerja terlalu sedikit dapat menyebabkan kurang adanya rangsangan 

akan mengarah kesemangat dan motivasi yang rendah untuk kerja, karena 

karyawan akan merasa bahwa dia tidak maju-maju dan merasa tidak 

berdaya untuk memperlihatkan bakat dan keterampilannya (Sutherland & 

Cooper) dalam Munandar,2011) 

Disamping itu dinyatakan pula, bahwa jumlah waktu yang digunakan untuk 

menyelesaikan pekerjaan adalah sama dengan jumlah ke empat (4) waktu berikut : 
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1. Waktu yang sungguh-sungguh digunakan untuk bekerja, yakni waktu 

digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang langsung berhubungan dengan 

produksi (waktu lingkaran, atau waktu baku atau dasar). 

2. Waktu yang digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang tidak langsung 

berhubungan dengan produksi (bukan lingkungan atau non-eyelical time). 

3. Waktu untuk menghilangkan kelelahan (fatigue time). 

4. Waktu untuk keperluan pribadi (personal time). 

Oleh karena itu jumlah orang yang diperlukan untuk menyelesaikan jabatan atau 

pekerjaan sama dengan jumlah waktu untuk menyelesaikan pekerjaan dibagi dengan 

waktu yang diberikan kepada satu orang. Namun demikian, untuk menentukan 

jumlah orang yang diperlukan secara lebih tepat, maka jumlah tersebut perlu 

ditambahkan melalui analisis beban kerja karyawan. 

Sedangkan menurut Tarwaka (2015) pengukuran kerja bisa dilakukan melalui 

pengukuran kerja mental secara subjektif (subjective method) salah satunya 

menggunakan teknik beban kerja subjectif (subjective workload assessment 

technique-SWAT) dalam merode SWAT performasi kerja manusia terdiri dari tiga 

dimensi ukuran beban kerja yang dihubungkan dengan performasi, yaitu : 

1. Beban waktu (time load) 

Menunjukan jumlah waktu yang tersedia dalam perencanaan, pelaksanaan dan 

monitoring tugas atau kerja. 

2. Beban usaha mental (mental effort load) 
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Banyaknya usaha mental dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

3. Beban tekanan psikologis (psychological stress load) 

Menunjukan tingkat resiko pekerjaan, kebingungan dan frustasi. 

Berdasarkan definisi-definisi diatas terlihat bahwa pengertian beban kerja terkait 

dengan 4 (empat) aspek yaitu : 

1. Aspek tugas-tugas yang harus dikerjakan. 

2. Aspek seorang atau sekelompok orang yang mengerjakan tugas-tugas 

tersebut. 

3. Aspek waktu yang digunakan untuk mengerjakan tugas-tugas tersebut. 

4. Aspek keadaan/kondisi normal pada saat tugas-tugas tersebut dikerjakan. 

2.2 Kompensasi Finansial 

2.2.1 Pengertian Kompensasi Finansial 

Kompensasi finansial adalah upah yang diberikan kepada karyawan 

sebagai  salah satu bentuk apresiasi perusahaan kepada karyawannya dengan 

harapan menumbuhkan stimulus kinerja dan loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan. 

Berikut adalah pengertian kompensasi finansial dari beberapa sumber: 

 Menurut Hamid (2004: 21) kompensasi finansial adalah pemberian imbalan 

jasa atas pelayanan kerja yang telah diberikan karyawan. 
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 Menurut kadarisman (2012: 49) kompensasi adalah penghargaan yang 

diberikan kepada karyawan secara adil dan layak atas prestasi kerja dan jasa 

yang telah dikeluarkannya terhadap tujuan organisasi. 

 Menurut makmun (2003: 45) kompensasi finansial adalah bentuk upah 

penopang dalam menumbuhkan stimulasi kerja yang mengarah pada 

peningkatan kerja. 

 Kompensasi finansial adalah bayaran yang diterima seseorang dalam bentuk 

upah, gaji, komisi, dan bonus (R.Wayne Mondy,2008). 

 Menurut yunus (2004: 125) kompensasi finansial adalah suatu pemberian 

dapat berupa uang, barang, hadiah, maupun bingkisan. 

Kompensasi finansial merupakan kompensasi yang paling banyak dipertimbangkan 

oleh karyawan dalam memilih sebuah pekerjaan. Apabila kompensasi finansial yang 

berupa gaji, bonus, dan tunjangan yang diterima ternyata tidak sesuai dengan 

harapan, maka hal ini akan menimbulkan ketidak puasan dalam diri karyawan. Salah 

satu hal yang mungkin terjadi adalah menurunnya motivasi dan kepuasan kerja 

karyawan tersebut dan karyawan menjadi malas melakukan tugas-tugas yang 

diberikan atasan (Syah, 2013:32). 
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2.2.2 Jenis-Jenis Kompensasi 

Menurut Noe (2010:93), kompensasi finansial terdiri dari : 

1. Gaji 

Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara teratur 

seperti tahunan, caturwulan, bulanan atau mingguan. 

2. Tunjangan  

Tunjangan adalah imbalan tidak langsung yang diberikan kepada karyawan, 

biasanya mencakup asuransi kesehatan, cuti, pensiun, rencana pendidikan, 

rabat untuk produk-produk perusahaan. 

3. Insentif 

Insentif adalah imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan karena 

kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 

Lebih lanjut, simamora (2004:461) membedakan kompensasi menjadi dua 

macam, yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. 

1. Kompensasi langsung 

Kompensasi langsung merupakan penghargaan yang diterima karyawan dalam 

bentuk uang. Kompensasi langsung dapat berupa upah, gaji insentif, dan tunjangan-

tunjangan lain.  

Desseler (2007:85) menjelaskan bahwa “kompensasi langsung adalah kompensasi 

yang besarnya ditentukan secara langsung dengan besarnya bobot nilai jabatan ”. 
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Sedangkan menurut Umar (2003:16), “kompensasi langsung adalah segala 

sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam bentuk gaji/upah, insentif, bonus, premi, 

pengobatan, asuransi dan lain-lain yang sejenis yang dibayar oleh organisasi”. 

Menurut Nawawi (2005:31) “kompensasi langsung adalah penghargaan atau 

ganjaran yang disebut gaji atau upah, yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang 

waktu yang tetap. Kompensasi langsung disebut juga upah dasar yakni upah atau gaji 

tetap yang diterima seorang pekerja dalam bentuk upah bulanan (salary) atau upah 

mingguan atau upah tiap jam dalam bekerja (hourly wage)”. Kompensasi langsung 

terdiri dari: 

a.  Gaji  

Definisi gaji menurut Simamora (2004:445) dalam bukunya menjelaskan 

bahwa “upah (wages) biasanya berhubungan dengan tariff gaji per-jam (semakin 

lama jam kerjanya, semakin besar bayarannya). Upah merupakan basis bayaran yang 

kerap digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan (pekerja kerah 

biru). Sedangkan gaji (salary) umumnya berlaku untuk tariff bayaran mingguan, 

bulanan, dan tahunan (terlepas dari lamanya jam kerja).” 

Pendapat serupa juga diungkapkan oleh Gitosudarmo (1995:299) yang 

menyatakan pengertian gaji adalah  “Imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja 

kepada karyawan, yang penerimanya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun 

tidak masuk kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh”. 
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Pembayaran gaji dilakukan setiap satu bulan sekali dimana karyawan 

menerima gaji berdasarkan tingkat jabatan, golongan, dan kontribusinya bagi 

perusahaan. Pembayaran gaji yang merupakan wujud kompensasi langsung 

diharapkan mampu mewujudkan usaha dalam mempertahankan dan memotivasi 

karyawan agar bersemangat dalam bekerja sehingga tujuan perusahaan tercapai. 

b. Insentif 

Jenis kompensasi lain yang diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas 

kerjanya adalah upah insentif. Perushaan menetapkan adanya upah insentif untuk 

menghubungkan keinginan karyawan akan pendapatan finansial tambahan dengan 

kebutuhan organisasi akan peningkatan kualitas dan kuantitas kerjanya. 

Menurut Nawawi (2005:317) definisi upah insentif adalah “penghargaan atau 

ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar produktifitas kerjanya 

tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu berubah”. 

Sedangkan Manulang (1998:147), “insentif merupakan alat motivasi, sarana motivasi, 

sarana yang memberikan motif atau sarana menimbulkan dorongan”. 

c.  Bonus  

Jenis kompensasi lain yang diterapkan perusahaan adalah berupa pemberian 

bonus. Pemberian bonus kepada karyawan ini dimaksud untuk meningkatkan 

produktifitas kerja dan semangat kerja karyawan. Pengertian bonus menurut 

Simamora (2004:522) adalah “pembayaran sekaligus yang diberikan karena 
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memenuhi sasaran kinerja”. Sedangkan menurut Sarwoto (1991:156) pengertian 

bonus adalah: 

1. Uang dibayar sebagai balas jasa atau hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan 

apabila melebihi target. 

2. Diberikan secara sekali terima tanpa sesuatu ikatan di masa yang akan datang. 

3. Beberapa persen dari laba yang kemudian diberikan kepada yang berhak 

menerima bonus. 

Bonus diberikan apabila karyawan mempunyai profitabilitasatau keuntungan dari 

seluruh penjualan tahun yang lalu. Penentu besarnya pemberian bonus adalah 

berdasarkan kebijakan perusahaan, tidak ada ketetapan yang pasti mengenai bonus 

yang diberikan. 

Menurut Desseler (2007:417) menyatakan bahwa “Tidak ada aturan yang pasti 

mengenai sistem perhitungan bonus dan beberapa perusahaan tidak memilikiformula 

untuk mengembangkan dana bonus”. 

2. Kompensasi Tidak Langsung 

Kompensasi tidak langsung meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup 

dalam kompensasi langsung. Kompensasi tidak langsung menurut Nawawi (2005:36) 

adalah “Program pemberian penghargaan atau ganjaran dengan variasi yang luas, 

sebagai bagian keuntungan organisasi atau perusahaan”. 
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Sedangkan menurut Handoko (2005:183), “kompensasi tidak langsung adalah 

balas jasa pelengkap atau tunjangan yang diberikan pada karyawan berdasarkan 

kemampuan perusahaan”. Jadi kompensasi tidak langsung merupakan balas jasa yang 

diberikan dalam bentuk pelayanan karyawan, karena diperlakukan sebagai upaya 

penciptaan kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan. 

Selanjutnya, Nawawi (2005:316) menggolongkan kompensasi tidak langsung 

menjadi beberapa bagian yaitu: 

1) Pembayaran upah untuk waktu tidak bekerja (time-off benefit), meliputi: 

a. Istirahat on the job  

b. Periode istirahat 

c. Periode makan 

d. Periode waktu cuti 

e. Hari-hari sakit 

f. Liburan dan cuti 

Alasan lain, misalnya kehamilan, kecelakaan, upacara pemakaman. 

2) Perlindungan ekonomis terhadap bahaya, meliputi: 

a. Jaminan pembayaran upah dalam jumlah tertentu selama satu priode  

b. Rencana-rencana pension 

c. Tunjangan hari tua 

d. Tunjangan pengobatan 
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e. Pembentukan koperasi atau yayasan yang mengelola kredit karyawan  

3) Program pelayanan karyawan, meliputi: 

a. Rekreasi 

b. Kafetaria 

c. Perumahan 

d. Beasiswa pendidikan 

e. Fasilitas pembelian 

f. Konseling finansial dan legal 

g. Aneka ragam pelayanan lain 

4) Pembayaran kompensasi yang diterapkan secara legal. 

Kompensasi tidak langsung yang digunakan adalah perlindungan ekonomis 

terhadap bahaya berupa tunjangan kesehatan, bayaran diluar jam kerja (sakit, hari 

besar, cuti), dan program pelayanan karyawan berupa penyediaan fasilita-fasilitas 

(kendaraan, sarana olahraga, sarana peribadatan) dengan alasan ketiga item tersebut 

sesuai dengan kondisi yang ada dalam perusahaan. Kompensasi tidak langsung 

diberikan pada karuawan dalam rangka menciptakan kondisi kerja yang 

menyenangkan, dan memberikan kepuasan pada karyawan sehingga diharapkan 

karyawan merasa nyaman bekerja dalam perusahaan. 

Berikut ini adalah beberapa hal yang harus diperhatikan dalam pemberian 

kompensasi terhadap karyawan, yaitu: (Nitisemito, 1996:90) 
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a. Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan minimal. Dengan kompensasi 

yang diterima oleh karyawan berkeinginan dapat memenuhi kebutuhan secara 

minimal, misalnya kebutuhan makan, minum, pakaian dan perumahan. Oleh 

karena itu, dalam menetapkan kompensasi bagi karyawan setiap perusahaan 

harus mengusahakan sedemikian rupa sehingga kompensasi terendah yang 

diberikan dapat memenuhi kebutuhan minimal. Besarnya kompensasi minimal 

tidaklah sama. Oleh karena itu, kita harus mengusahakan agar kompensasi 

minimal dapat ditetapkan, cara paling muda adalah dengan menggunakan 

ketentuan yang sudah ada, misalnya ketentuan pemerintah tentang upah 

minimum. 

b. Kompensasi harus dapat meningkat. Besarnya kompensasi harus diusahakan 

sedemikian rupa sehingga mampu mengikat karyawan. Hal ini sangat penting 

sebab bila kompensasi yang diberikan kepada karyawan terlalu kecil bila 

dibandingkan dengan perusahaan lain pada umumnya, bila ada kesempatan 

menimbulkan kecendrungan pindahnya para karyawan perusahaan lain. Hal 

ini harus diperhatikan terutama bagi karyawan yang penting sebab mereka ini 

pada umumnya telah diberikan pelatihan dengan biaya yang cukup besar. 

c. Kompensasi harus dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja. 

Kompensasi yang mampu mengikat karyawan supaya tidak keluar dari 

perusahaan belum tentu dapat meningkatkan semangat dan kegairahan 

karyawan. Hal ini terutama disebabkan upah pada tingkat tersebut sebenarnya 

dirasakan masih kurang dalam menunjang hidup secara layak pada umumnya. 



42 
 

42 
 

d. Kompensasi harus adil. Adil disini tidak berarti sama, tetapi adil adalah sesuai 

dengan haknya. Dengan demikian, seorang pesuruh sudah tentu tidak 

diberikan kompensasi yang sama besarnya dengan seorang kasir. Meskipun 

demikian, bila perbedaan itu tidak sebanding dapat menimbulkan rasa 

ketidakadilan. 

e. Kompensasi tidak boleh bersifat statis. Statis disini tidak terbatas hanya 

karena perusahaan tersebut mengikuti dan tidak menyesuiakan dengan 

perubhan nilai uang, tetapi statis disini adalah dalam artian yabg sangat luas. 

Apabila setelah menetapkan besarnya kompensasi perushaan tidak mau 

menimjau kembali, perusahaan tersebut dikatakan statis dalam menetapkan 

kompensasi. 

f. Komposisi dari kompensasi yang diberikan sebenarnya. Tidak ada ketentuan 

mutlak bahwa kompensasi yang diberikan harus diwujudkan dalam bentuk 

uang seluruhnya. Kemungkinan untuk mewujudkan kompensasi dalam 

bentuk-bentuk lain harus dipertimbangkan. Apabila perusahaan yakin bahwa 

dengan memberikan sebagian dari kompensasi dalam bentuk lain justru akan 

mencapai sasaran lebih tinggi, hendaknya kompensasi tidak seluruhnya 

diwujudkan dalam bentuk uang. 

Komponen-komponen dari keseluruhan program kompensasi dapat dibagi ke 

dalam bentuk-bentuk kompensasi langsung (direct compensation) dan kompensasi 

tidak langsung (indirect financial compensation) terdiri dari bayaran (pay) yang 
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diperoleh seseorang dalam bentuk gaji, upah, bonus, dan komisi. Kompensasi 

finansial tidak langsung (indirect financial compensation), yang disebut juga dengan 

tunjangan, meliputi semua imbalan finansial yang tercakup dalam kompensasi 

langsung (Simamora, 2004:541). 

Kompensasi nonfinansial (nonfinancial compensation) terdiri dari kepuasan yang 

diperoleh oleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau lingkungan psikologis atau 

fisik dimana orang tersebut bekerja. Tipe kompensasi non finansial ini meliputi 

kepuasan yang didapat dari pelaksanaan tugas-tugas yang bermakna yang 

berhubungan dengan pekerjaan. Pemberian kompensasi merupakan fungsi strategic 

sumberdaya manusia yang mempunyai imbas signifikan atas fungsi-fungsi 

sumberdaya manusia lainnya. Kompensasi finansial juga mempengaruhi keseluruhan 

strategi organisasi karena kompensasi mempunyai pengaruh kuat atas keputusan 

kerja, produktivitas, perputaran karyawan dan proses-proses lainnya didalam sebuah 

organisasi. 

Organisasi harus menarik, memotivasi dan mempertahankan karyawan yang 

kompeten. Apabila hal tersebut dapat dicapai melalui sistem kompensasi, maka 

organisasi harus berusaha untuk mengadakan keadilan kompensasi. Apabila 

karyawan merasa diberi kompensasi dengan tidak adil, maka karyawan tersebut akan 

membatasi atau mengurangi produktivitas kerjanya atau bahkan dapat meninggalkan 

perusahaan dan mencari pekerjaaan lain. Dengan kata lain, ketidak adilan kompensasi 

dapat menyebabkan performa atau kinerja organisasi secara keseluruhan menjadi 
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buruk. Perancangan dan pelaksanaan sistem kompensasi haruslah memastikan bahwa 

terdapat keadilan eksternal, keadilan internal, dan keadilan individu melalui 

perancangan dan penetapan struktur gaji yang efektif dan tingkat gaji yang tepat, 

Simamora (2004:550). 

Menurut Gitosudomo dan Sudita (1995:229) jenis kompensasi ekstrinsik ini dapat 

digolongkan menjadi: kompensasi finansial (dapat berbentuk gaji, upah dan bonus), 

jaminan sosial, profit sharing, penghargaan dan pengakuan, promosi dan 

persahabatan. 

2.2.3.Tujuan Pemberian  Kompensasi 

Menurut Kadarisman (2012), pemberian kompensasi merupakan suatu 

pelanksanaan fungsi manajemen sumberdaya manusia (MSDM) yang berhubungan 

dengan semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam 

melakukan tugas keorganisasian. Kompensasi merupakan biaya utama atas keahlian 

atau pekerjaan dan kesetiaan dalam kegiatan keorganisasian. 

Tujuan kompensasi menurut Kadarisman (2012), antara lain yaitu antara berikut : 

1. Pemenuhan kebutuhan ekonomi. Karyawan menerima kompensasi berupa 

upah, gaji, atau bentuk lainnya adalah untuk memenuhi kebutuhan hidup 

dirinya dan keluarga yang menjadi tanggung jawabnya. 

2. Meningkatkan produktifitas kerja. Pemberian kompensasi yang semakin baik 

akan mendorong karyawan bekerja secara produktif. 



45 
 

45 
 

3. Memajukan organisasi atau perusahaan. Semakain berani suatu perusahaan 

memberikan kompensasi yang tinggi, semakin menunjukan betapa makin 

susksesnya perusahaan. 

4. Menciptakan keseimbangan dan keahlian. Ini berarti abhawa pemberian 

kompensasi terhubung dengan persyaratan yang harus dipenuhi oleh 

karyawan pada jabatan. 

Pemberian kompensasi yang tepat dapat memberikan manfaat kepada karyawan 

yang tinggi. Dengan adanya program komoensasi yang dirasakan adil, maka 

karyawan dapat meningkatkan kinerjanya. 

2.2.4. Manfaat Pemberian Kompensasi 

Adapun manfaat pemberian kompensasi menurut kasmir (2016:238) 

pemberian kompensasi yang adil dan wajar serta sesuai dapat meningkat kinerja 

karayawan dan kinerja organisasi. pemberian kompensasi yang layak akan 

memberikan manfaat bagi perusahaan maupun bagi karyawan. Banyak manfaat yang 

dapat diperoleh dengan adanya kompensasi seperti berikut: 

a. Loyalitas karyawan meningkat 

Dengan pemberian kompensasi yang benar akan membuat karyawan bekerja 

dengan sungguh-sungguh dan menumbuhkan rasa memiliki perusahaan yang semakin 

besar. Karyawan akan setia kepada perusahaan dengan pekerjaan yang sesuai di 

tugaskan. Karyawan yang loyal biasanya tidak akan meninggalkan perusahaan dan 

tidak akan membongkar rahasia perusahaan kepada pihak laian 
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b. Komitmen terhadap perusahaan 

Dengan pemberian kompensasi yang benar karyawan akan mematuhi segala 

kewajiban yang diberikan perusahaan dan mematuhi semua peraturan yang ditetapkan 

perusahaan. Karyawan akan berkomitmen dengan ucapannya. 

c. Motivasi kerja meningkat 

Dengan pemberian kompensasi yang benar maka keinginan karyawan untuk 

bekerja semakin kuat sehingga mendorong karyawan untuk terus rajin bekerja. 

Demikian pula sebaliknya, jika kompensasi dibayarkan secara tidak wajar maka akan 

dapat menurunkan motivasi kerja karyawan, sehingga karyawan yang termotivasi 

akan menghasilkan kualitas kerja yang relative lebih baik. 

d. Semangat kerja meningkat 

Dengan pemberian kompensasi yang benar, maka karyawan akan semakin 

bersemangat untuk bekerja, untuk melakukan pekerjaan dengan baik, dilakukan 

dengan penuh semangat. Karyawan juga pantang menyerah terhadap kendala atau 

masalah yang sedang dihadapinya, sehingga selalu ada solusi dalam setiap masalah. 

Karyawan juga tidak mudah putus asa untuk mencari jalan keluar terhadap setiap 

masalah yang dihadapinya. 

e. Kinerja karyawan meningkat 

Dengan pemberian kompensasi yang benar maka karyawan akan terus terus 

meningkatkan kualiatas kerjanya yang pada akhirnya akan meningkatkan prestasi 

kerja dan kinerjanya. Hal ini dilakukan karena semakin tinggi kinerja yang dihasilkan 
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maka akan mempengaruhi kinerjanya, demikian pula sebaliknya jika kinerjanya 

kurang, maka kompensasi yang diperoleh juga relative rendah. 

f. Konflik kerja dapat dikurangi  

Dengan pemberian kompensasi yang adil maka pertentangan diantara 

karyawan dengan pimpinan atau dengan karyawan dapat meminimalkan, sehingga 

semua karyawan bekerja semakin kompak. Kecilnya konflik yang timbul pada 

akhirnya akan memperlancar proses kegiatan dalam suatu perusahaan. 

g. Memberikan rasa aman  

Dengan pemberian kompensasi yang sesuai, maka karyawan akan merasa 

aman dan nayaman. Sehingga tidak menimbulkan kegelisahan selama bekerja. 

Karyawan selalu fokus untuk melakukan pekerjaan tanpa merasa terganggu dengan 

pikiran tentang kompensasi yang diterimanya. Karyawan tidak perlu memikirkan 

tentang kompensasinya lagi karena sudah dianggap cukup atau bahkan berlebihan. 

h. Memberikan rasa kebanggaan 

Pemebrian kompensasi yang relative lebih besar dari ketentuan pemerintah 

dan pesaing akan memberikan rasa bangga karyawan. Dengan memiliki rasa bangga 

yang besar akan membuat karyawan bekerja lebih bersungguh-sungguh untuk 

menca[ai hasil yang maksimal. 
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2.2.5. Indikator Kompensasi  

Adapun indicator kompensasi yang dikembangkan oleh Simamora (2012), yaitu 

sebagai berikut : 

1. Gaji  

Upah atau gaji merupakan suatu penerimaan sebagai kompensasi finansial langsung 

dari perusahaan kepada karyawan pada suatu pekerjaan atau jasa tertentu yang 

diberikan umumnya berlaku tariff mingguan, bulanan dan tahun. 

2. Tunjangan  

Tunjangan merupakan program-program yang diberikan untuk tambahan penghasilan 

bagi karyawan, seperti tunjangan makan, tunjangan hari tua, tunjangan hari raya dan 

lain-lain. 

3. Fasilitas  

Fasilitas merupakan bentuk tambahan kompensasi non finansial dari perusahaan. 

Pada umunya fasilitas diberikan karena karyawan telah bekerja sesuai dengan tujuan 

dan tanggung jawab yang diberikan. 

2.2.6. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi  

Menurut Asri laksmi riani (2014:26) dalam buku perspektif kompensasi 

perusahaan, CEO, dan karyawan selain pertimbangan kemampuan perusahaan dalam 

membayar kompensasi, faktor eksternal organisasi juga sering dijadikan pedoman 

perusahaan untuk menentukan besar kompensasi yang diterima karyawan. Faktor-
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faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi secara umum terdiri dari tiga belas 

faktor-faktor berikut: 

1. Jenis keahlian yang dibutuhkan, faktor paling penting dalam mempengaruhi 

tingkat pembayaran pegawai adalah jenis pekerjaan. Dalam 

mengklasifikasikan atau membedakan pekerjaan untuk tujuan penggajian, 

tidak ada satu faktor yang lebih signifikan dari pada keahlian karyawan. 

Orang dengan penghasilan tinggi memiliki skill umum, yaitu kemampuan 

untuk mempengaruhi orang lain. Selain itu mereka juga merupakan master 

dalam bidangnya, artinya mereka memiliki keahlian dalam bidang yang 

mereka takuni. 

2. Jenis bisnis, jenis bisnis yang ditekuni perusahaan juga memainkan peran 

penting dalam besar gaji pegawai. Sector swasta memberikan sistem 

penggajian yang lebih besar dari pada sector public. Selain itu, jenis 

organisasi profit dan non profit juga menetukan besaran gaji. 

3. Keikut sertaan dalam serikat pekerja, serikat pekerja memiliki andil yang 

besar dalam penentuan kompensasi. Serikat pekerja merupakan suatu wadah 

para karyawan yang mewadahi aspirasi para karyawan yang berkaitan dengan 

hak-hak serta kewajiban-kewajiban yang menjadi tanggung jawab mereka. 

Peran serikat pekerja dalam menentukan kompensasi relative besar. Serikat 

pekerja memiliki daya tawar yang cukup besar untuk menentukan pihak 

manajemen apabila pihak manajemen tidak memberlakukan kebijakan 

kompensasi yang adil. 
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4. Insentif modal vs insentif tenaga kerja, industry intensif tenaga kerja 

membutuhkan pegawai dalam jumlah besar dengan skill rendah, sedangkan 

dalam bisnisnya yang cenderung intensif pada modal biasanya menggunakan 

tegnologi terbaru dan canggih sehingga untuk memproses prodek atau jasa 

perusahaan membutuhkan pegawai yang lebih sedikit. Sekalipun 

membutuhkan tenaga kerja yang lebih sedikit, tenaga kerja yang diperlakukan 

memiliki tingkat keahlihan dan pengetahuan yang tinggi. Sehingga walaupun 

perusahaan memiliki karyawan lebih sedikit, namun tingkat pembayaran 

untuk karyawan lebih besar. 

5. Ukuran bisnis, perusahaan besar sering sekali memberikan tingkat 

pembayaran yang lebih besar dari pada perusahaan kecil. Tingkat profabilitas 

sering berhubungan dengan ukuran perusahaan. Perusahaan dengan 

permintaan barang yang tinggi menandakan perusahaan memiliki profit besar. 

Seiring dengan bertambahnya permintaan akan produk atau jasa, perusahaan 

akan memperbesar perusahaannya. 

6. Filosofi manajemen, pemilik perusahaan dan manajemen sering memiliki 

filosofi dalam menentukan kompensasi pegawai. Folosofi ini dapat berbed-

beda pada setiap organisasi. perbedaan ini sering menimbulkan konflik 

sehingga berdampak  pada jumlah pembayaran yang diberikan pada pegawai. 

7. Total paket kompensasi, paket kompensasi disetiap perusahaan berbeda-beda 

yang biasanya disesuaikan dengan tingkat kebutuhan. Saat ini karyawan 

cukup tertarik dan mempelajari sistem kompensasi berjalan. Para karyawan 
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mulai menyadari seberapa bernilai atau berharganya komprnsasi yang 

diperoleh. Oleh karena itu, perushaan tertantang untuk mengelola sistem 

kompensasinya agar disatu sisi kompensasi adil bagi perusahaan dan disisi 

lain karyawan merasa memperoleh informasi yang menyeluruh seta puas 

dengan kompensasi yang diperoleh. 

8. Lokasi geografis, di Indonesia dikenal upah minimum regional. Upah 

minimum regional berbeda-beda antara setiap daerah. Penetapan upah 

disesuaikan dengan kebutuhan hidup layak dan infalasi di setiap daerah. 

9. Penawaran dan permintaan tenaga kerja, penawaran dan permintaan dalam 

pasar tenaga kerja tidak berbeda dengan sistem penawaran dan permintaan 

pada barang dan jasa. Apabila permintaan tenaga kerja lebih lebih besar dari 

pada penawaran tenaga kerja, maka harga tenaga kerja semakin mahal. 

Artinya kompensasi  untuk pekerja akan semakin tinggi karena daya tawarnya 

kuat. Sebaliknya, apabila penawaran tenaga kerja lebih besar dari permintaan 

tenaga kerja, maka harga tenaga kerja akan semakin murah yang berarti total 

kompensasi yang akan diterima menjadi semakin sedikit karena daya tawar 

memberi kerja lebih kuat dari pada daya tawar tenaga kerja. 

10. Laba perusahaan, karyawan yang bekerja pada perusahaan yang lebih profitabel 

cenderung memperoleh kesempatan yang lebih besar dan menerima gaji yang lebih 

tinggi dari pada perusahaan dengan profitabilitas yang lebih rendah. Perusahaan-

perusahaan besar dalam sejarah selalu memberikan kompensasi diatas rata-rata pasar 

sehingga perusahaan memperoleh karyawan terbaik. 
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11. Stabilitas karyawan, stabilitas pegawai berarti sedikitnya turn over karyawan 

dalam perusahaan. Turn over karyawan yang tinggi akan menyebabkan high cost. 

Perusahaan menjaga stabilitas karyawan dengan menetapkan kompensasi yang tinggi 

untuk karyawannya agar karyawan merasa aman secara psikologis. Dengan 

kombinasi sistem kompensasi yang baik diharapkan turn over karyawan berkurang 

sehingga biaya untuk seleksi karyawan berkurang. 

12. Perbedaan gender, besarnya kompensasi antara perempuan dan laki-laki berbeda 

jumlahnya. Perempuan sering kali mengalami glass ceiling, batasan yang tidak 

terlihat, akibat stigma perempuan berkemampuan dibawah laki-laki. Namun, 

beberapa dekade terakhir menunjukan peningkatan persamaan hak sehingga 

perempuan dan laki-laki memperoleh upaya yang sama. 

13. Kinerja dan masa kerja karyawan, untuk memberikan rasa adil pada karyawan 

besaran kompensasi disesuaikan dengan kinerja dan lama bekerja. Karyawan dengan 

kinerja tinggi memperoleh kompensasi lebih tinggi dari pada karyawan dengan 

kinerja rendah. Selain kinerja besaran kompensasi dapat ditentukan dengan masa 

kerja pegawai. Karyawan dengan masa kerja lebih lama menandakan loyalitas dalam 

organisasi sehingga memperoleh kompensasi yang lebih besar dari pada karyawan 

dengan masa kerja pendek. 

Menurut Hasibuan (dalam sudaryo, aribowo dan sofiati, 2018) faktor-faktor yang 

mempengaruhi besarnya kompensasi,antara lain sebagai berikut: 

1. Penalwalraln daln permintalaln tenalgal kerjal. Jikal pencalri kerjal lebih balnyalk dalri 

paldal lowongaln pekerjalaln malkal kompensalsi relaltive kecil. Seballiknyal jikal 
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pencalri kerjal lebih sedikit dalri paldal loeongaln pekerjalaln, malkal kompensalsi 

relaltive semalkin besalr. 

2. Kemalmpualn daln kesedialaln perusalhalaln. Alpalbilal kemalmpualn daln kesedialaln 

perusalhalaln untuk membalya lr semalkin balik malkal tingkalt kompensalsi alkaln 

semalkin besalr. Nalmun seballiknyal, jikal kemalmpualn daln kesedialaln perusalhalaln 

untuk membalya lr kuralng malkal tingkalt kompensalsi relaltive kecil. 

3. Serikalt buruh. Jikal orgalnisalsi kualt daln berpengalruh malkal tingkalt kompensalsi 

semalkin besalr. Seballiknyal jikal serikalt buruh tidalk kualt daln kuralng 

berpengalruh malkal tingkalt kompensalsi relaltive kecil. 

4. Produktivitals kerjalkalrywaln. Jikal produktivitals kerjal kalrywaln balik daln balnya lk 

malkal kompensalsi alkaln semalkin besalr. Seballiknya l jikal prosuktivitals kerja l 

buruk sertal sedikit malkal kompensalsinya l kecil. 

5. Pemerintalhaln dengaln undalng-undalng. Pemerintalh daln undalng-undalng 

menetalpkaln besalrnyal baltals upalh/ballals jalsal minimum. Peralturaln pemerintalh 

ini salngalt penting supalya l pengusalhal tidalk sewenalng-wenalng menetalpkaln 

besalrnyal ballals jalsal balgi kalryalwaln. Pemerintalh berkewaljibaln melindungi 

malsyalralkalt dalri tindalkaln sewenalng-wenalng. 

6. Bialyal hidup. Alpalnilal bialya l hidup didaleralh itu tinggi malkal tingkalt 

kompenalsali semalkin besalr. Seballiknyal, jikal tingkalt bialya l hidup di daleralh itu 

rendalh malkal tingkalt kompensalsi relaltif kecil. 
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7. Pisisi jalbaltaln kalrya lwaln. Kalryalwaln yalng menduduki jalbaltaln lebih tinggi alkaln 

menerimal kompensalsi lebih besalr. Seballiknya l kalryalwaln ya lng menduduki 

jalbaltaln yalng lebih rendalh alkaln memperoleh kompensalsi ya lng kecil. 

8. Pendidikaln daln pengallalmaln kerjal. Jikal pendidikaln lebih tinggi daln pengallalm 

kerjal lebih lalmal malkal kompensalsi alkaln semalkin besalr, kalrenal kecalkalpaln 

sertal keteralmpilalnnya l lebih balik. Seballiknyal, kalrya lwaln yalng berpendidikaln 

rendalh daln pengallalmaln kerjal yalng kuralng malkal tingkalt kompensalsi rendalh. 

9. Kondisi perekonomialn nalsionall. Alpalbilal perekonomialn nalsionall sedalng malju 

malkal tingkalt kompensalsi alkaln semalkin besalr. Seballiknyal, jikal kondisi 

perekonomialn kuralng malju malkal tingkalt upalh rendalh, kalrenal terdalpalt balnya lk 

pengalgguraln. 

10. Jenis daln sifalt pekerjalaln. Jikal jenis daln sifalt pekerjalaln yalng sulit daln 

mempunyali resiko ya lng besalr malkal tingkalt upalh semalkin besalr kalrenal 

membutuhkaln kecalkalpaln sertal ketelitialn untuk mengerjalkalnnya l, tetalpi jikal 

jenis daln sifalt pekerjalalnnyal mudalh daln resiko kecil tingkalt upalh relaltive 

kecil. 

Falktor-falktor ya lng mempengalruhi dalri lualr perusalhalaln, ya litu : 

1. Peraltualn pemerintalh dallalm pelalksalnalaln pemberialn ballals jalsal berdalsalrkaln 

upalh minimum yalng di dalsalrkaln paldal kebutuhaln pokok hidup sehalri-halri. 

2. Bialyal hidup. Ini salngalt dipengalruhi oleh halrgal kebutuhaln pokok, alpalbilal 

halrgalkebutuhaln pokok nalik tentu ballals jalsal ya lng diterimal nalik seiring 

meningkaltnya l bialyal kebutuhaln pokok. 
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3. Talwalr menalwalr serikalt pekerjal. Pengalruh talwalr menalwalr dengaln serikalt 

pekerjal alkaln berpengalruh terhaldalp perusalhalaln yalng talnpal serikalt pekerjal 

dallalm pemaltokaln kompensalsi yalng alkaln diberikaln. 

4. Palsalr tenalgal kerjal. Ballals jalsal salngalt dipengalruhi oleh penalwalraln daln 

permintalaln palsalr, sehinggal dallalm palsalr tenalgal kerjal untuk penalwalraln daln 

permintalaln cenderung mencalri titik seimbalng sesuali hukum penalwalraln daln 

permintalaln. 

2.2.7. Karakteristik Kompensasi 

Menurut Simalmoral (2014) aldalpun kalralkteristik kompensalsi ya lng diberikaln 

kepaldal kalrya lwaln alpalbilal dikehendalki secalral optimall daln efektif dallalm mencalpali 

tujualnnyal mempunya li kalralkteristik tertentu yalitu sebgali berikut:  

1. Alrti penting, imballaln tidalk alkaln dalpalt mempengalruhi alpal ya lng dulalkukaln 

oleh oralng-oralng daln balgalimalnal peralsalaln merekal jikal hall tersebut tidalk 

penting balgi merekal. Talntalngaln dallalm meralncalng sistem imballaln aldallalh 

mencalri imballaln yalng mungkin mendekalti kisalraln kebutuhaln palral kalrya lwaln 

daln meneralpkaln berbalgali imballaln gunal meyalkinkaln balhwal imballaln yalng 

tersedial aldallalh penting balgi semual tipe individu yalng beraldal dallalm orgalnisalsi 

itu. 

2. Fleksibelitals, merupalkaln persya lraltaln yalng perlu untuk meralncalng sistem 

imballaln ya lng terkalit dengaln individu kalrya lwaln. 
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3. Frekuensi, semalkin sring imballaln ya lng diberikaln, semalkin besalr potensi dalya l 

gunal sebalgali allalt untuk mempengalruhi kinerjal kalrya lwaln. 

4. Visibilitals, imballaln-imballaln yalng visible memiliki keuntungaln talmbalhaln 

kalrenal malmpu memualskaln kebutuhaln kalrya lwaln alkaln pengalkualn daln 

penghalrgalaln. 

5. Bialyal, sistem kompensalsi tidalk dalpalt diralncalng talnpal pertimbalngaln ya lng 

diberikaln terhaldalp bialyal kalrenal sifalt mendalsalr bialya l yalng ditimbulkaln, jikal 

imballaln berbialyal tinggi alkaln menguralngi efektifitals daln efisiensi kalryalwaln. 

2.2.8. Asas-Asas Kompensasi 

Menurut Halsibualn (dalam sudaryo, aribowo dan sifiati, 2018)  progralm 

kompensalsi halrus ditetalpkaln berdalsalrkaln alsals aldil daln lalyalk sertal dengaln 

memperhaltikaln undalng-undalng perubalhaln daln falktor eksternall eksistensi ya lng 

berlalku. Prinsip aldil daln lalyalk halrus mendalpalt perhaltialn dengaln sebalik-baliknya l 

supalya l ballals jalsal yalng diberikaln dalpalt meralngsalng galiralh daln kepualsaln kerjal 

kalryalwaln. 

1. Alsals aldil, aldil bukaln beralrti kompensalsi yalng diberikaln kepaldal setialp 

kalryalwaln besalrnyal halrus salmal. Nalmun kompensalsi ya lng dibalya lrkaln kepaldal 

kalryalwaln besalrnya l disesualikaln dengaln prestalsi kerjal, jenis pekerjalaln, resiko 

pekerjalaln, talnggung jalwalb, jalbaltaln daln memenuhi persya lraltaln internall 

konsisten. 
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2. Alsals lalyalk daln waljalr, kompensalsi ya lng diberikaln kepaldal kalryalwaln halrus bisal 

memenuhi kebutuhaln paldal tingkalt normaltif yalng ideall. Tolalk ukur lalya lk 

aldallalh relaltive, penetalpaln besalrnyal kompensalsi di dalsalrkaln altals baltals upalh 

minimum daln falktor eksternall konsosisten. Prinsip kompensalsi yalng halrus 

dipenuhi aldallalh lalyalk daln aldil, aldil talpi tidalk lalya lk bukalnlalh kompensalsi 

ya lng balik, seballiknya l lalya lk talpi tidalk aldil halnyal alkaln membualt malsallalh balru 

dikallalngaln kalrya lwaln tersebut. 

2.2.9. Keadilan Dalam Kompensasi Finansial 

Teori kealdilaln membalntu kalrya lwaln untuk menilali balgalimalnal seoralng kalrya lwaln 

diperlukaln secalral aldil daln tidalk aldil. Menurut Mondy daln Noe (2005:285) kealdilaln 

kompensalsi dibegi menjaldi: 

1. Kealdilaln internall 

Kedilaln internall terjaldi alpalbilal kalrya lwaln mendalpalt kompensalsi menurut nilali 

relaltive daln evallualsi pekerjalalndallalm perusalhalaln itu sendiri. Evallualsi pekerjalaln 

aldallalh allalt utalmal untuk menentukal kealdilaln internall. 

2. Kealdilaln eksternall 

Kealdilaln terjaldi paldal salalt kalryalwaln diberikaln pekerjalaln yalng salmal dengaln kalryalwaln 

diperusalhalaln berbedal. Jaldi survey kompensalsi diperlukaln dallalm kompensalsi 

eksterall. 

3. Kealdilaln kalryalwaln 
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Kealdilaln kalrya lwaln terjaldi paldal salalt kalrya lwaln mengerjalkaln pekerjalaln ya lng salmal 

dallalm perusalhalaln ya lng salmal, nalmun menerimal kompensalsi berdalsalrkaln falktor unik 

ya lng dimiliki malsing-malsing kalrya lwaln.  

4. Kealdilaln tim  

Kealdilaln tim dalpalt dicalpali alpalbilal tim ya lng produktif diberi kompensalsi lebih besalr 

dibalndingkaln tim yalng tidalk produktif 

2.2.10. Metode Pemberian Kompensasi 

Metode kompensalsi dikenall metode tunggall daln jalmalk (Halsibualn,2013) 

1. Metode tunggall, yalitu sualtu metode yalng menentukaln kompensalsi 

berdalsalrkaln pendidikaln teralkhir altalu ijzalh formall yalng dimiliki oleh 

kalryalwalnnyal. Tingkalt golongaln daln galji pokok kalryalwaln ditentukaln dengaln 

ijalzalh pendidikaln teralkhir sebalgali stalndalrnyal. 

2. Metode jalmalk, ya litu sualtu metode yalng galji pokoknya l ditentukaln oleh 

balnya lk hall seperti ijalzalh, pendidikaln formall, pengallalmaln kerjal, sifalt 

pekerjalaln, balhkaln hubungaln kekelualrgalaln jugal ikut sebgali penentu besalr galji 

pokok seseoralng.  

Metode malnalpun yalng digunalkaln hendalknya l dalpalt memberikaln kealdilaln balgi 

seluruh kalryalwaln talnpal terkecualli. Sehinggal tujualn perusalhalaln dalpalt tercalpali dengaln 

balik, alrtinya l tidalk aldal yalng meralsal dirugikaln, salmal-salmal menguntungkaln. 
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2.2.11. Kebijakan Kompensasi 

Kebijalkaln pemberialn kompensalsi halruslalh memberikaln ralsal kealdilaln balgi 

seluruh kalryalwaln. Alrtinya l dallalm menentukaln besalrnyal halruslalh mengikuti alturaln 

ya lng telalh ditentukaln. Oleh kalrenal itu menurut Palton (2016:234), untuk menentukaln 

kompensalsi perlu dilalkukaln melallui pertimbalngaln-pertimbalngaln sebalgali berikut: 

1. Sesuali  

Alrtinyal pemberialn kompensalsi halrus sesuali dengaln peralturaln pemerintalh. Dallalm hall 

ini pemerintalh menentukaln baltals minimall daln syalralt-syalralt pemberialn kompensalsi 

ya lng halrus aldal. Altalu kompensalsi jugal halrus diberikaln sesuali dengaln perjalnjialn 

dengaln serikalt pekerjal altalu buruh yalng merupalkaln perwalkilaln dalri kalrya lwaln. 

2. Salmal  

Alrtinyal pemberialn kompensalsi halruslalh salmal kepaldal setialp oralng sesuali usalhalnya l 

daln kemalmpualn yalng dimilikinyal. Dallalm hall ini jalngaln salmpali terjaldi diskriminalsi 

dengaln berbalgali allalsaln. Seseoralng ya lng memiliki usalhal altalu kemalmpualn ya lng lebih 

tentu alkaln memperoleh halsil yalng lebih, demikialn pulal seballiknyal, jikal seseoralng 

tidalk memiliki kemalmpualn altalu usalhal tentu alkaln mendalpaltkaln sesuali dengaln usalha l 

daln kemalmpualnnya l pulal. 

3. Seimbalng  

Alrtinyal perusalhalaln alkaln membalya lr kompensalsinyal lebih balnya lk jikal perusalhalaln 

memperoleh keuntungaln. Semalkin tinggi keuntungaln  ya lng diperoleh malka l 

kompensalsi jugal ikut bertalmbalh. Demikialn pulal seballiknyal jikal perusalhalaln tidalk 
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memperoleh keuntungaln balhkaln mungkin mengallalmi kerugialn, malkal hall ini tentu 

alkaln mempengalruhi besalr kecilnyal kompensalsi, altalu malsallalh alkaln bertalmbalh.  

4.  Efektif bialyal 

Dallalm hall perusalhalaln mengallalmi tingkalt keuntungaln ya lng melebihi talrget, malkal 

perusalhalaln alkaln memberikaln kompensalsi altalu pembalyalraln ya lng berlebihaln. 

Seballiknyal jikal hall seperti ini tidalk terjaldi malkal kompensalsi diberikaln secalral waljalr 

altalu tidalk berlebih. 

5. Almaln  

Alrtinyal pemberialn kompensalsi kepaldal kalryalwaln halrus dalpalt membalntu kebutuhaln 

dalsalr hidup kalrya lwaln. Jalngaln salmpali kompensalsi ya lng diberikaln membualt kalryalwaln 

serbal tidalk kecukupaln. Balhkaln mungkin hidup di balwalh stalndalr ya lng waljalr balgi 

seoralng kalryalwaln. 

6. Pemberialn insentif  

Alrtinyal pemberialn kompensalsi alkaln dalpalt menalmbalh motivalsi kerjal kalrya lwaln 

semalkin kualt. Alkaln tetalpi balgi seseoralng memperoleh kompenssi berupal insentif 

alkaln termotivalsi lebih kualt untuk bekerjal lebih balik dalri yalng lalin altalu sebelumnya l. 

Jaldi pemberialn kompensalsi halrus dalpalt memotivalsi kalryalwaln untuk bekerjal lebih 

gialt lalgi. 

7. Bisal diterimal kalryalwaln 

Alrtinyal pemberialn kompensalsi kepaldal kalryalwaln waljalr untuk perushalaln, demikialn 

pulal untuk pribaldi kalryalwaln jugal dinilali waljalr. Dengaln demikialn, alkaln tercalpali 

kesepalkaltaln kedualnya l sehinggal dalpalt meminimallkaln konflik ya lng alkaln terjaldi. 
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jaldi, dalpalt disimpulkaln balhwal merupalkaln jalsal kalryalwaln altals balntualnnya l kepalda l 

perusalhalaln untuk mencalpali tujualnnyal. Daln seballiknya l merupalkaln kewaljibaln 

perusalhalaln untuk membalya lr altals jalsal yalng telalh diberikaln kalryalwaln, balik tenalg, 

pikiraln malupun walktu selalmal bekerjal. 

2.2.12. Pentingnya Kompensasi  

Pentingnyal kompensalsi finalnsiall balgi kalryalwaln sebalgali sebualh imballaln tidalk 

balkall dalpalt mempengalruhi alpal yalng dilalkukaln oleh oralng-oralng altalu balgalimalnal 

peralsalaln merekal jikal hall tersebut penting balgi merekal. Aldalnyal rentalng perbedalaln 

ya lng luals dialntalral oralng-oralng jelalslalh mustalhil mencalri imballaln alpalpun yalng 

penting balgi setialp oralng di dallalm oergalnisalsi. Dengaln demikialn talntalngaln dallalm 

meralncalng sistem imballaln aldallalh mencalri imballaln-imballaln yalng sedalpalt mungkin 

mendekalti kisalraln palral kalryalwaln daln meneralpkaln berbalgali imballaln-imballaln yalng 

tersedial aldallalh penting balgi semual tipe individu yalng beraldal di dallalm orgalnisalsi. 

halrus aldal palndalngaln dallalm perusalhaln balhwal talnpal kalryalwaln malkal perusalhalaln 

bukalnlalh alpal-alpal. Talntalngaln dallalm meralncalng sistem imballaln aldallalh imballaln-

imballaln yalng sedalpalt mungkin mendekalti kisalraln palral kalrya lwaln daln meneralpkaln 

berbalgali imballaln-imballaln ya lng tersedial aldallalh penting balgi semual tipe individu yalng 

beraldal di dallalm orgalnisalsi 

Pengalruh kopensalsi menurut Kalsmir (2016:253) iallalh pemberialn kompensalsi ya lng 

benalr daln lalyalk alkaln dalpalt memberikaln balnyalk malnfalalt, balgi kalryalwaln malupun 

perusalhalaln. Kompensalsi memalng merupalkaln sallalh saltu malsallalh ya lng penting, 
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balhkaln terpenting dallalm mengelolal sumberdalya l malnusial. Kompensalsi memiliki 

hubungaln altalu pengalruh kepaldal kalrya lwaln dallalm berbalgali hall. Alrtinyal jikal 

kompensalsi ditingkaltkaln, malkal falktor lalin jugal alkaln meningkalt. 

2.3. Penelitian Terdahulu  

 

Tabel 2. 1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama 

peneliti (th) 

Judul penelitian Variabel Alat 

analisis 

Hasil penelitian 

1 2 3 4 5 6 

1.  Muhalmmald 

Rizki 

Malhalrdikal 

(2020)  

Hubungaln alntalral 

Bebaln Kerjal daln 

Keseimbalngaln 

Kehidupaln Kerjal 

Paldal Mitral 

Pengemudi 

Gralbbike di Kotal 

Solo  

Bebaln Kerjal 

daln 

Keseimbalngal

n Kehidupaln 

Kerjal 

Regresi 

bergalndal 

Berdalsalrkaln halsil 

alnallisis aldal 

hubungaln 

signifikaln alntalral 

bebaln kerjal daln 

keseimbalngaln 

kehidupaln dengaln 

kepualsaln kerjal.  

2.  Vebri 

Aldalm, Jeni 

Wulalndalri, 

halni 

Dalmalyalnti, 

Alprillial 

(2020) 

Alnallisis Bebaln 

Kerjal daln Intensif 

Terhaldalp Kinerjal 

Driver Gojek di 

Balndalr Lalmpung 

Bebaln Kerjal, 

Insentif daln 

Kinerjal 

NAlSAl-

TLX daln 

regresi 

bergalndal 

Halsil studi 

menjelalskaln 

balhwal bebaln 

kerjal pengemudi 

Gojek salngalt 

tinggi, bebaln 

kerjal yalng palling 

tinggi terdalpalt 

paldal alspek 

kebutuhaln fisik, 

daln ya lng terendalh 

terdalpalt paldal 

alsek tingkalt 

frustalsi. 
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No Nama 

peneliti (th) 

Judul penelitian Variabel Alat 

analisis 

Hasil penelitian 

1 2 3 4 5 6 

 3.  Lukmaln 

Alshidiq 

Wijalya l 

(2018) 

Pengalruh 

Kompensalsi 

Finalnsiall 

Lalngsung, Tidalk 

Lalngsung daln 

Motivalsi 

Terhaldalp Kinerjal 

Pengemudi Ojek 

Online di Jalkalrtal 

Kompensalsi 

Finalnsiall 

Lalngsung, 

Tidalk 

lalngsung,mot

ivalsi daln 

Kinerjal 

Alnallisis 

regresi 

linealr 

bergalndal 

Halsil penelitialn 

menunjukaln 

balhwal pemberialn 

kompensalsi 

finalnsiall lalngsung 

malupun 

kompensalsi 

finalnsiall tidalk 

lalngsung tidalk 

berengalruh positif 

terhaldalp kinerjal 

pengemudi 

online.  

4.  Alxel R. 

Runtulallo, 

Willialm Al. 

Alreros, 

Sofial Al.P. 

Salmbul 

(2020) 

Kompensalsi 

Finalnsiall daln 

Stres Kerjal 

Terhaldalp 

Kepualsaln Kerjal 

Mitral Driver PT. 

Gojek  Indonesial 

(Go-Ride)  

Kompensalsi 

Finalnsiall, 

Stres Kerjal 

daln 

Kepualsaln 

Kerjal 

Regresi 

linealr 

bergalndal 

daln SPSS 

21.00 

Halsil penelitialn 

menunjukaln 

balhwal 

kompensalsi 

berpengalruh 

signifikaln daln 

positif terhaldalp 

kepualsaln kerjal. 

Alrtinyal semalkin 

tinggi kompensalsi 

alkaln 

mengalkibaltkaln 

semalkin 

tinggi pulal 

kepualsaln kerjal, 

Stres kerjal 

berpengalruh 

signifikaln daln 

negaltive terhaldalp 

kepualsaln kerjal. 

Alrtinyal semalkin 

tinggi stress kerjal 

malkal 

mengalkibaltkaln 

semalkin 

rendalh kepualsaln 
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No Nama 

peneliti (th) 

Judul penelitian Variabel Alat 

analisis 

Hasil penelitian 

1 2 3 4 5 6 

kerjal 

5.  Galbriellal 

Wibowo 

daln Roy 

Setialwaln 

(2014) 

Pengalruh 

Kompensalsi 

Finalnsiall daln Non 

Finalnsiall 

Terhaldalp Kinerjal 

Kalryalwaln di CV. 

Sejalhteral Mobil 

Suralbalyal    

Kompensalsi 

Finalnsiall, 

Non 

Finalnsiall daln 

Kinerjal  

Uji 

Valliditals 

daln uji 

reallibilitals

, uji 

alsusmsi 

klalsik, 

regresi 

linealr 

bergalndal,

uji F daln 

uji T 

Halsil penelitialn 

menunjukaln aldal 

pengalruh 

signifikaln 

kompensalsi 

finalnsiall terhaldalp 

kinerjal kalrya lwaln, 

aldal pengalruh 

signifikaln 

kompensalsi non 

finalnsilal terhaldalp 

kinerjal kalrya lwaln, 

aldal pengalruh 

signifikaln secalral 

bersalmal-salmal 

kompensalsi 

finalnsiall daln non 

finalnsiall terhaldalp 

kinerjal kalrya lwaln. 

 

2.4. Kerangka Pemikiran 

Berdalsalrkaln telalalh pustalkal daln penelitialn terdalhulu, malkal struktur penelitialn 

dalpalt dibualt sebalgali berikut : 
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Gambar 2. 1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

  

Sumber : Tarwaka (2014), Simamora (2004) 

 

2.5. Hipotesis  

Yalng menjaldi hipotesis dallalm penelitialn ini aldallalh: 

Didugal bebaln kerjal daln kompensalsi finalnsial ya lng diterimal kalryalwaln palda l 

PT.Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci belum balik. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Beban Kerja  

(X) 

Kompensasi 

Finansial 

(Y) 



66 
 

66 
 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Lokalsi Penelitialn  

Lokalsi penelitialn ini dilalkukaln di PT.Sengkulim Dual Sejalti Palngkallaln 

Kerinci yalng terletalk dijallaln seminali ujung. 

 

3.2. Operasional Variabel 

Tabel 3. 1 

Opoerasional Variabel Penelitian 

Konsep/Variabel Dimensi Indikator Skala 

Bebaln kerjal (X) aldallalh 

suatu yang muncul dari 

interaksi antara tuntutan 

tugas, lingkungan kerja 

dimana digunakan 

sebagai tempat kerja, 

keterampilan, prilaku dan 

presepsi dari pekerja 

Tarwaka (2014:104). 

1. Bebaln walktu 

(time loald) 

 

 

 

 

 

 

 Jumlalh walktu yalng 

tersedial  

 Jumlalh walktu untuk 

beristiralhalt 

 Jumlalh walktu yalng 

diberikaln dallalm 

menyelesalikaln tugals 

 Walktu kerjal paldal halri 

libur 

Ordinall 

2. Bebaln usalhal 

mentall 

(mentall 

effort loald) 

 

 Tuntutaln pekerjalaln 

ya lng diberikaln  

 Kecekaltaln mentall 

 Mengualsali teknik 

operalsionall pekerjalaln 

 Ralsal talnggu jalwalb 

terhaldalp perusalhalaln 

 

3. Bebaln 

tekalnaln 

 Tingkalt kemalmpualn 

dalya l talhaln tubuh 
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Konsep/Variabel Dimensi Indikator Skala 

psikologis 

(psychologic

all stress 

loald) 

pekerjal 

 Tingkalt resiko 

pekerjalaln 

 Tingkalt kelelalhaln 

fisik terhaldalp 

pekerjalaln 

 Aldalnyal kesenjalngaln 

sosiall  

 Ketidalk jelalsaln peraln 

paldal perusalhalaln 

Kompensasi finansial (Y) 

adalah bayaran yang 

diterima seseorang dalam 

bentuk upah, gaji, 

komisi, dan bonus 

(R.Wayne Mondy,2008). 

1. Kompensalsi 

finalnsiall 

lalngsung  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Besalraln galji 

 Galji setialp bulaln  

 Walktu penggaljialn  

 Perbedalaln galji  

 Kompensalsi finalnsiall 

menurut kebutuhaln  

 Galji menurut malsal 

kerjal 

 Kesalmalaln 

kompensalsi finalnsiall  

Ordinall 

2. Kompensalsi 

finalnsiall 

tidalk 

lalngsung 

 Tunjalngaln kesehaltaln 

 Falsilitals kerjal 

 Jalminaln sosiall tenalgal 

kerjal 

 Tunjalngaln menurut 

posisi 

 Tunjalngaln halri ralyal 

 Ualng salntunaln 

kecelalkalaln kerjal  
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3.3. Populasi dan Sampel 

3.3.1. Populasi  

Populalsi bukaln halnya l sekedalr jumlalh yalng aldal paldal objek altalu jubjek yalng 

dipelaljalri, nalmun jugal kalralkteristik altalu sifalt yalng dimiliki. Populalsi yalng digunalkaln 

dallalm penelitialn ini aldallalh seluruh kalryalwaln paldal PT.Sengkulim Dual Sejalti di 

Palngkallaln Kerinci ya lng berjumlalh 77 oralng. 

3.3.2. Sampel 

Salmpel aldallalh balgialn dalri jumlalh daln kalralkteristik yalng dimiliki oleh 

populalsi tersebut. Bilal populalsi besalr, daln penelitialn tidalk mungkin mempelaljalri 

semualnya l malkal peneliti dalpalt menggunalkaln sebalgali sempel ya lng dialmbil dalri 

populalsi 

Metode pwngalmbilaln sempel yalng digunalkaln dallalm penelitialn ini aldallalh 

proballity salmpling dimalnal setialp alnggotal memiliki kesempaltaln yalng salmal untuk 

dimalsukaln kedallalm salmpel. Penelitialn ini menggunalkaln ralndom salmpling yalitu 

teknik penentualn salmpel dengaln alcalk sedeerhalnal. Jumlalh salmpelnya l aldallalh 43. 

Penjelalsalnnyal aldallalh sebalgali berikut: 

𝑛 =
𝑁

𝑁. 𝑑2 + 1
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Keteralngaln: 

n = Ukuraln salmpel 

N = Ukuraln populalsi 

d = Gallalt pendugalaln, digunalkaln 10% (0,10) 

berdalsalrkaln rumusall slovin dialtals, malkal dallalm penelitialn ini salmpel yalng 

dialmbil sebalnya lk 43 oralng. 

penjelalsaln: 

𝑛 =
77

(77. 1,02) + 1
 

 

𝑛 =
77

(77.0,01) + 1
 

 

𝑛 =
77

1,77
 = 43 oralng sepel 

 

3.4. Jenis dan Sumber Data 

Jenis daln sumber daltal ya lng digunalkaln dallalm penelitialn ini : 

a. Daltal primer  

Daltal premier aldallalh daltal ya lng beralsall dalri sumber alsli altalu pertalmal. Daltal ini tidalk 

tersedial dallalm bentuk file-file. Daltal ini halrus dicalri melallui nalralsumber altalu 

dallalm istilalh teknisnyal responden, ya litu oralng yalng kital jaldikaln objek peelitialn 

altalu oralng ya lng kital jaldikaln sebalgali salralnal mendalpaltkaln informalsi altalupun daltal. 
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b. Daltal skunder 

Daltal skunder aldallalh daltal ya lng mengalcu paldal informalsi yalng dikumpulkaln dalri 

sumber yalng telalh aldal. Sumber daltal skunder aldallalh caltaltaln altalu dokumentalsi 

perusalhalaln, publikalsi pemerintalh, alnallisis indistri oleh medial, situs web, internet, 

daln seterusnya l. 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulaln daltal aldallalh calral ya lng digunalkaln untuk mengumpulkaln 

informalsi altalu falktal-falktal ya lng aldal dilalpalngaln. Proses pengumpulaln daltal dallalm 

sebualh penelitialn bergalntung paldal jenis penelitialn yalng dipilih. Dallalm penelitialn ini 

penulis menggunalkaln teknik pengumpulaln daltal yalitu: 

a) Walwalncalral 

Menurut Esterberg dallalm sugiyono (2015) walwalncalral aldallalh pertemualn yalng 

dilalkukaln oleh dual oralng untuk bertukalr informalsi malupun sualtu ide dengaln calra l 

talnya l jalwalb, sehinggal dalpalt dikerucutkaln menjaldi sebualh kesimpulaln altalu malknal 

dallalm topik tertentu. 

b) Alngket  

Menurut Sugiyono (2011) alngket aldallalh teknik pengumpulaln daltal yalng 

dilalkukaln dengaln calral memberi seperalngkalt pertalnya laln tertulis paldal responden 

ya lng dijalwalbnyal. Alngket merupalkaln teknik pengumpulaln daltal ya lng salngalt cocok 

dallalm mengumpulkaln daltal dallalm jumlalh besalr. 
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Menurut sugiyono (2010:183) alngket ya lng dsusun berdalsalrkaln item-item 

dengaln menggunalkaln skallal (1-5) daln tingkalt pengukuraln disusun secalral ralpi 

menggunkaln pengukuraln intervall. Untuk menetalpkaln skallal pengukuralnnya l 

ditetalpkaln kriterial yalng dihalralpkaln dalri keseluruhaln valrialbel aldallalh dengaln 

menggunalkaln perhitungaln: 

Rentalng skallal =
𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝑗𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑎𝑙𝑡𝑒𝑟𝑛𝑎𝑡𝑖𝑓 𝑗𝑎𝑤𝑎𝑏𝑎𝑛
 

Dengaln demikialn, intervall kelals = 
5−1

5
= 0,8 

Tabel 3. 2 

Skala pengukuran Kuesioner 

 Tanggapan Skor/Bobot nilai 

SS Salngalt balik 5 

S Balik 4 

CS Cukup balik 3 

TS Tidalk balik 2 

STS Salngalt tidalk balik 1 

Sumber Sugiyono, 2010 

Dalri skallal tersebut dalpalt dilihalt balhwal semalkin tinggi skor yalng diperoleh 

malkal alkaln semalkin balik tingkalt kinerjal kalrya lwaln. 

c) Dokumentalsi 

Dokumentalsi menurut sugiyono (2015) aldallalh sualtu calral ya lng digunalkaln 

untuk memperoleh daltal daln informalsi dallalm bentuk buku, alrsip, dokumen, 

tulisaln alngkal daln galmbalr berupal lalporaln sertal keteralngaln ya lng dalpalt 

mendukung penelitialn. 
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3.6. Teknik Analisis Data  

3.6.1.  Uji Validitas 

Vallidalsi merupalkaln efektivitals allalt ukur dallalm memperoleh daltal. Instrumen 

ini dalpalt mewalkili kemalmpualn  instrumen untuk mengukur daltal ya lng 

diperolehnyal. Oleh kalrenal itu, allalt ukur altalu perallaltaln penelitialn halrus memenuhi 

tujualn penelitialn. (Syalhrum, dkk, 2020).Dallalm mengukurinstrument kuesioner, 

pengujialn vallidalsi ini dalpalt menggunalkaln Pealrson Correlaltion yalitu menghitung 

korelalsi alntalr nilali-nilali yalng diperoleh dalri pertalnya laln kuesioner ya lng terdalpalt 

paldal SPSS (Staltisticall Product alnd Service Solutions) daln alpalbilal sualtu 

pertalnyalaln dikaltalkaln vallid jikal tingkalt signifikalnnyal beraldal dialtals 0,05 (Ghozilal, 

2012).  

3.6.2. Uji Reliabilitas 

Allalt peneliti uji reallibilitals dipalkali untung mengumpulkaln daltal daln mencalri 

talhu ketepaltaln paldal daltal, ukuraln kesetalbilaln balhkaln dalpalt mengemukalkaln gejallal-

gejallal tertentu dalri sekelompok individu. Uji relialbilitals aldallalh allalt untuk 

mengukur sualtu kuesioner ya lng merupalkaln indikaltor dalri valrialbel altalu konstruk 

(Ghoalli, 2011). 

Sualtu kuesioner dialkaltalkaln relialble altalu halndall jikal jalwalbaln sesoralng 

terhaldalp pertalnya laln aldallalh konsisten altalu stalbil dalri walktu ke walktu. Aldalpun calral 

ya lng digunalkaln untuk menguji relibilitals kuesioner dallalm penelitialn aldallalh 

mengukur relibilitals dengaln uji staltistik Cronbalch allphal. Jikal kuesioner dalpalt 
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dikaltalkaln relialble daln konsisten alpalbilal nilali allphal > 0.60. daln seballiknyal jika l 

nilali allphal < 0.60 malkal kuesioner dinyaltalkaln tidalk relialble altalu tidalk konsisten. 

3.6.3. Analisis Deskriptif  

Alnallisis deskriptif menggalmbalrkaln berbalgali kalralkteristik daltal ya lng beralsall 

dalri sualtu salmple. Seperti mealn, medialn, modus, presentil, desil, qualrtile. Dallalm 

bentuk alngkal malupun galmbalr altalu dialgralm. 

Ghozalli (2018) menyaltalkaln balhwal staltistic deskriptif memberikaln galmbalraln 

sualtu daltal yalng dilihalt dalri nilali raltal-raltal (mealn), stalndalr devialsi, valrialn, malksimum, 

minimum, sum, ralnge, kurtosis daln skweness. Staltistic deskriptif bialsalnyal digunalkaln 

untuk menggalmbalrkaln profi daltal salmpel sebelum memalnfalaltkaln teknik alnallisis 

staltistik yalng berfungsi untuk mengui hipotesis. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1. Sejarah Singkat Perusahaan 

PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci didirikaln paldal talnggall 21 

Malret 2009. Berkedudukaln di Palngkallaln Kerinci Kalbupalten Pelallalwaln daln berkalntor 

di jallaln Pepalyal. Berdalsalrkaln alktal pendirialn Perseroaln Terbaltals No. 22 yalng dibualt 

oleh Notalris Yalnter Simalnjuntalk, SH. Notalris di Palngkallaln Kerinci berdalsalrkaln alktal 

pendirialn Perseroaln Terbaltals PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci No. 22 

Talnggall 21 Malret 2009, malkal Modall Dalsalr Perusalhalaln berjumlalh Rp. 2.000.000.000 

(dual milya lr rupialh) terbalgi altals 1000 (seribu) salhalm, malsing-malsing salhalm bernilali 

Rp. 1000.000 (saltu jutal rupialh). Dalri modall tersebut sudalh telalh ditempaltkaln daln 

disetor 100% (seraltus persen) dengaln jumlalh seluruhnya l Rp. 2.000.000.000 (dua l 

milyalr rupialh), dengaln susunaln Pemegalng salhalm : 

1. Talrmizi Malskalr, SE sebalnya lk 1.084 (seribu delalpaln puluh empalt) salhalm 

dengaln nilali nominall seluruhnya l sebesalr Rp.1.084.000.000 (saltu milyalr 

delalpaln puluh empalt jutal rupialh). 

2. Halji Al. La ltief sebalnyalk 833 (delalpaln raltus tigal puluh tigal) salhalm denga ln 

nominall seluruhnyal sebesalr Rp. 833.000.000 (delalpaln raltus tigal puluh tiga l 

jutal rupialh). 

3. Siti Malzlinal sebalnya lk 83 (delalpaln puluh tigal) salhalm dengaln nominall 

seluruhnya l sebesalr Rp. 83.000.000 (delalpaln puluh tigal jutal rupialh), 
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Berdalsalrkaln alktal pendirialn Perseroaln terbaltals PT. Sengkulim Dual Sejalti di 

Palngkallaln Kerinci, susunaln pengurus perusalhalaln aldallalh sebalgali berikut : 

Direktur Utalmal : Talrmizi Malskalr 

Direktur           : Halji Al. Laltief 

Komisalris           : Siti Malzlinal   

Perseroaln ini didirikaln untuk malsal walktu yalng tidalk di tentukaln lalmalnyal. 

Malksud daln tujualn didirikalnnyal perseroaln aldallalh berusalhal dallalm bidalng 

pembalngunaln/properti, perdalgalngaln umum, industry, algrobisnis, pengaldalaln balralng, 

jalsal, tralnsportalsi, komoditi eksport, import, desalin interior, restoraln, informaltikal daln 

teknologi, aldvertising, event orgalnizaltion daln production house, periklalnaln, 

leveralnsir daln supplier.  

PT. sengkulim dual sejalti di palngkallaln kerinci memiliki visi : Menjaldi perusalhaln 

terdepaln dallalm industri konstruksi sehinggal menjaldi pilihaln utalmal daln alndallaln 

pelalnggaln. 

Misi : 

1. Memperaltikaln kuallitals daln selallu berkomitmen paldal kepualsaln pelalnggaln, 

ketepaltaln walktu dallalm mengerjalkaln proyek. 

2. Perekrutaln SDM yalng berkompeten, pengembalngaln SDM yalng professionall 

daln peninkaltaln dalyal saling SDM. 

3. Membalngun jalringaln kerjal ya lng luals dibidalng jalsal konstruksi.  
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4.2. Struktur Organisasi Perusahaan  

Struktur orgalnisalsi merupalkaln susunaln yalng terdiri dalri fungsifungsi daln 

hubungaln-hubalngaln yalng menya ltalkaln keseluruhaln kegialtaln untuk mencalpali sualtu 

tujualn. Secalral fisik struktur orgalnisalsi dalpalt dinyaltalkaln dallalm bentuk galmbalr balgaln 

ya lng memperlihaltkaln hubungaln unit-unit orgalnisalsi daln galris-galris wewenalng yalng 

aldal. Dengaln denikialn struktur orgalnisalsi dalpalt didefinisikaln sebalgali ciri orgalnisalsi 

ya lng dalpalt dipergunalkaln untuk mengendallikaln daln membedalkaln balgialn-balgialn 

orgalnisalsi, sehinggal prilalku orgalnisalsi dalpalt secalral efektif daln efisien tersallurkaln 

daln terkendalli alralhnya l untuk menuju ketercalpalialn tujualn orgalnisalsi. dengaln 

pengorgalnisalsialn, malkal dilalkukaln pembentukaln dalpalrtemen-dalpalrtemen, penetalpaln 

wewenalng, talnggung jalwalb, hieralrki orgalnisalsi, yalng talk kallalh penting aldallalh 

penetalpaln oralng-oralng yalng lalyalk daln tepalt untuk menduduki jalbaltaln tersebut. 

Dallalm pengelolalaln perusalhalaln perlu aldalnya l penyusunaln orgalnisalsi ya lng 

diselalralskaln dengaln fungsi yalng aldal. Peneralpaln polal orgalnisalsi ya lng aldal perlu 

dilalkukaln untuk meningkaltkaln feleksibelitals, efektifitals, daln efisiensi kerjal dengaln 

memperhaltikaln fungsi orgalnisalsi. didallalm perusalhalaln alkaln terlihalt kualt tidalknya l jika l 

dalri penyusunaln daln fungsi struktur orgalnisalsi yalng balik. Dengaln demikialn PT. 

Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci menyusun daln menjallalnkaln struktur 

orgalnisalsi sesuali dengaln stalndalr yalng berlalku umum. Dengaln aldalnyal struktur 

orgalnisalsi di PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci ini, dihalralpkaln algalr 

terciptal koordinalsi yalng dalpalt mengalralh semual kegialtaln perusalhalaln untuk mencalpali 

tujualn yalng telalh ditetalpkaln. 
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Aldalpun struktur orgalnisalsi paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di palngkallaln 

kerinci aldallalh struktur orgalnisalsi yalng mengikuti perkembalngaln usalhal denga ln 

melihalt situalsi daln kealdalaln dalri perusalhalaln. Dallalm hall pembalgialn tugals bukaln saljal 

perlu dilihalt dalri malnfalalt yalng diperoleh tetalpi jugal dallalm ralngkal mewujudkaln 

penempaltaln oralng yalng tepalt dallalm ralngkal pengalwalsaln dalri altalsaln. 

1. Direktur  

Membualt rencalnal kerjal untuk kegialtaln operalsi perusalhalaln sesuali dengaln 

galris kebijalkaln yalng telalh ditetalpkaln oleh komisalris, mengalwalsi daln 

mengevallualsi jallalnnyal kegialtaln operalsi perusalhalaln daln kemudialn 

mengalmbil tindalkaln perbalikaln yalng diperlukaln. Secalral terperinci tugals daln 

talnggung jalwalb direktur aldallalh : 

a. Memimpin daln mengendallikaln kegialtaln perusalhalaln secalral keseluruha ln 

sehinggal semual kegialtaln usalhal daln pekerjalaln tidalk menyimpalng dalri 

tugals rutin yalng telalh ditentukaln. 

b. Menalndaltalngalni daln memberi persetujualn terhaldalp usulaln kontralk daln 

suralt penting menyalngkut perusalhalaln. 

c. Mengkoordinir secalral lalngsung seluruhb kegialtaln palral stalff. 

d. Menetalpkaln progralm kerjal daln alnggalraln pembelalnjalaln perusalhalaln 

secalral keseluruhaln melallui malsukaln daln usalhalkal palral stalff. 

e. Ikut sertal dallalm pengurusaln daln berusalhal untuk mendalpaltkaln 

penalwalraln kerjal. 

2. Aldministralsi keualgaln 
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Balgialn ini mengaltur daln melalksalnalkaln pemeriksalaln caltaltaln-caltaltaln 

keungaln daln melalporkaln posisi keungaln kepaldal pimpinaln/altalsaln. Balgialn 

ini jugal bertalnggung jalwalb terhaldalp pembukualn keungaln daln menyedialkaln 

daltal mengenali kegialtaln bidalng keungaln dallalm ralngkal menyusun lalporaln 

keungaln ya lng balik balgi pihalk intern malupun ekstern perusalhalaln. Dallalm 

balgialn aldministralsi keungaln ini aldal yalng diberi wewenalng untuk menalgih 

penjuallaln kredit kepaldal palral pembeli alpalbilal jaltuh malsal tempo piutalng 

tersebut.  

3. Alhli Sipil  

a. Bertalnggung jalwalb kepaldal direktur  

b. Melalksalnalkaln kegialtaln altalu proyek sipil seperti jallaln, jembaltaln daln 

balngunaln. 

4. Dralfter 

a. Bertalnggug jalwalb kepaldal direktur 

b. Melalksalnalkalnaln kegialtaln proyek perusalhalaln seperyi peralnalngaln altalu 

design balngunaln. 

5. Tealm Lealder 

a. Memimpin daln mengendallikaln kegialtaln perusalhalaln secalral keseluruha ln 

sehinggal semual kegialtaln usalhal daln pekerjalaln tidalk menyimpalng dalri 

tugals rutin yalng telalh ditentukaln. 

b. Menalndaltalngalni daln memberi persetujualn terhaldalp usulaln kontralk daln 

suralt penting menyalngkut perusalhalaln. 
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c. Mengkoordinir secalral lalngsung seluruh kegialtaln sehalri-halri palral stalff. 

d. Menetalpkaln progralm kerjal daln alnggalraln pembelalnjalaln perusalhalaln 

secalral keseluruhaln melallalui malsukaln daln usulaln palral stalff. 

e. Ikut sertal dallalm pengurusaln daln berusalhal untuk mendalpaltkaln 

penalwalraln kerjal. 

6. Pelalksalnalaln lalpalngaln bertalnggung jalwalb kepaldal tealm lealder dallalm 

pelalksalnalaln kegialtaln altalu proyek perusalhalaln di lalpalngaln. 

4.3. Alktifitals Perusalhalaln 

Tujualn daln alktivitals didirikalnnyal perusalhalaln aldallalh untuk memperoleh 

malnfalalt ekonomi yalng lalya lk daln menguntungkaln. Dallalm hall ini usalhal yalng dipilih 

halrus benalr-benalr memiliki pelualng untuk dikembalngkaln daln memberikaln 

keuntungaln balgi perusalhalaln. Aldalpun dallalm alkte notalris pendirialn perusalhalaln 

dinyaltalkaln balhwal malksud daln tujualn sertal alktivitals usalhal ya lng dilalkukaln oleh 

perusalhalaln aldallalh sebalgali berikut : 

1. Malksud daln tujualn aldallalh berusalhal dallalm bidalng perindustrialn, kontralktor, 

perdalgalngaln, pengaldalaln balralng, jalsal daln percetalkaln. 

2. Untuk mencalpali malksud daln tujualn dialtals, perusalhalaln dalpalt melalksalnalkaln 

kegialtaln usalhal sebalgali berikut : 

a. Merencalnalkaln, memborong daln mengerjalkaln pekerjalaln balngunaln 

termalsuk pembualtaln daln perbalikaln gedung-gedung, jembaltaln, salluraln-

salluraln daln pemalsalngaln installalsi listrik. 
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b. Berdalgalng paldal umumnyal, balik altals talnggungaln sendiri malupun altals 

talnggungaln pihalk lalin secalral komisi, termalsuk perdalgalngaln ekpor daln 

impor. Alktivitals utalmal PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci 

aldallalh bergeralk dallalm bidalng daln jalsal konstruksi untuk pembalngunaln 

jallaln jembaltaln, gedung daln lalinnnya l. 
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BAB V 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

5.1. Karakteristik Responden 

Responden dallalm penelitialn ini aldallalh kalryalwaln PT. Sengkulim Dual Sejalti di 

Palngkallaln Kerinci. 43 responden dalri 77 kalryalwaln daln semual respondennya l berjenis 

kelalmin lalki-lalki. Berdalsalrkaln daltal dalri 43 responden, melallui dalftalr pernyaltalaln 

kuesioner kalralkteristik responden berdalsalrkaln usial, pendidikaln daln lalmal bekerjal. 

Penggolongaln ini dilalkukaln kepaldal responden bertujualn untuk mengetalhui secalra l 

jelals daln alkuralt mengenali galmbalraln responden sebalgali objek penelitialn. Galmbalraln 

umum responden dallalm penelitialn ini dalpalt dijelalskaln sebalgali berikut: 

5.1.1.  Usia Responden 

Usial merupalkaln sualtu tingkalt kemaltalngaln pikiraln daln tingkalt produktivitals 

seseoralng dallalm bekerjal. Semalkin maltalng usial seseoralng malkal semalkin beralt bebaln 

kerjal ya lng diralsalkaln, sedalngkaln semalkin mudal usial seseoralng malkal semalkin ringaln 

bebaln kerjal ya lng diralsalkaln kalrenal tingkalt umur yalng malsih produktif dallalm bekerjal. 

Berikut klalsifikalsi usial responden paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln 

Kerinci: 
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Tabel 5. 1 

Karakteristik responden berdasarkan usia 

No Usia Frekuensi 
Persentase 

(%) 

1 

2 

3 

4 

20-30 talhun 

31-40 talhun 

41-50 talhun 

>50 talhun 

7 

27 

8 

1 

16% 

63% 

19% 

2% 

 Jumlah 43 100 

Sumber: Halsil Penelitialn, 2022 

Berdalsalrkaln talbel di altals, dalpalt dilihalt balhwal kalralkteristik responden berdalsalrkaln 

usial paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci ya litu 7 oralng responden 

berusial 20-30 talhun dengaln tingkalt persentalse 16%, 27 oralng responden berusial 31-

40 talhun dengaln tingkalt persentalse 63%, 8 oralng responden berusial 41-50 talhun 

dengaln tingkalt persentalse 19% daln 1 oralng responden berusial 50 talhun dengaln 

tingkalt persentalse 2%. Malkal dalpalt disimpulkaln balhwal responden dengaln usial 31-40 

talhun merupalkaln responden terbalnya lk dengaln jumlalh 27 oralng, ya lng beralrti balhwa l 

usial tersebut merupalkaln usial produktif seseoralng alpallalgi dallalm bidalng pekerjalaln 

sebalgali driver sehinggal dallalm melalksalnalkaln pekerjalalnnyal malsih semalngalt daln alktif.  

5.1.2. Pendidikan Responden 

Pendidikaln merupalkaln tingkalt Pendidikaln formall teralkhir yalng ditempuh responden 

paldal salalt penelitialn ini dilalkukaln. Perbedalaln tingkalt pendidikaln tentu juga l 

menalnalmkaln polal pikir ya lng berbedal. Semalkin tinggi tingkalt pendidikaln yalng 
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dimiliki seseoralng, malkal semalkin luals polal pikirnyal. Berikut klalsifikalsi Pendidikaln 

responden paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci: 

Tabel 5. 2 

Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan 

No Usia Frekuensi 
Persentase 

(%) 

1 

2 

3 

SD 

SMP 

SMAl 

5 

10 

28 

12% 

23% 

65% 

 Jumlah 43 100 

Sumber: Hasil Penelitian, 2022 

 Berdalsalrkaln talbel di altals, dalpalt dilihalt balhwal kalralkteristik responden 

berdalsalrkaln pendidikaln paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci yalitu 5 

oralng responden Pendidikaln teralkhir SD  dengaln tingkalt persentalse 12%, 10 oralng 

responden Pendidikaln teralkhir SMP dengaln tingkalt persentalse 23%, daln 28 oralng 

responden Pendidikaln teralkhir SMAl dengaln tingkalt persentalse 65%. Malkal dalpalt 

disimpulkaln balhwal responden dengaln Pendidikaln teralkhir SMAl merupalkaln 

responden terbalnya lk dengaln jumlalh 28 oralng kalrenal pekerjalaln sebalgali driver tidalk 

dituntut memiliki tingkalt pendidikaln yalng tinggi. Sehinggal dalpalt dilihalt balhwal palda l 

pekerjalaln ini pendidikaln palling tinggi halnyal lulusaln SMAl. 

5.1.3. Lama Bekerja 

Merupalkaln sualtu kurun walktu sudalh beralpal lalmal kalryalwaln bekerjal paldal perusalhalaln 

salmpali salalt penelitialn ini dilalkukaln. Semalkin lalmal seseoralng bekerjal, semalkin 

palhalm daln halndall seseoralng dallalm bekerjal sehinggal bebaln kerjal teralsal lebih ringaln. 
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Berikut klalsifikalsi lalmal bekerjal responden paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di 

Palngkallaln Kerinci: 

Tabel 5. 3 

Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 

No Lama Bekerja Frekuensi 
Persentase 

(%) 

1 

2 

3 

4 

< 1 talhun 

1-2 talhun 

3-5 talhun 

>5 talhun 

- 

4 

33 

6 

- 

9% 

77% 

14% 

 Jumlah 43 100 

Sumber: Halsil Penelitialn, 2022 

Berdalsalrkaln talbel di altals, dalpalt dilihalt balhwal kalralkteristik responden 

berdalsalrkaln lalmal bekerjal paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci yalitu 

0 oralng responden altalu tidalk aldal responden yalng bekerjal < 1 talhun, 4 oralng 

responden sudalh bekerjal 1-2 talhun dengaln tingkalt persentalse 9%, 33 oralng 

responden sudalh bekerjal 3-5 talhun dengaln tingkalt persentalse 77%, daln 6 oralng 

responden sudalh bekerjal >5 talhun dengaln tingkalt persentalse 14%. Malkal dalpalt 

disimpulkaln balhwal responden dengaln walktu palling lalmal bekerjal yalitu 3-5 talhun 

dengaln jumlalh 33 oralng. Hall ini menunjukkaln balhwal balnyalk kalryalwaln paldal 

perusalhalaln PT. Sengkulim Dual Sejalti ya lng sudalh lalmal bekerjal disini. Semalkin lalmal 

seseoralng bekerjal malkal semkalin tinggi tingkalt produktivitals kinerjal kalryalwalnnya l. 

 



85 
 

85 
 

5.2. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

5.2.1  Uji Validitas 

Tabel 5. 4 

Hasil Uji Validitas Variabel Beban Kerja 

Item R Hitung R Tabel Keterangan 

1 0.329 0.301 Vallid 

2 0.466 0.301 Vallid 

3 0.405 0.301 Vallid 

4 0.376 0.301 Vallid 

5 0.385 0.301 Vallid 

6 0.552 0.301 Vallid 

7 0.435 0.301 Vallid 

8 0.576 0.301 Vallid 

9 0.565 0.301 Vallid 

10 0.442 0.301 Vallid 

11 0.440 0.301 Vallid 

12 0.309 0.301 Vallid 

13 0.486 0.301 Vallid 

Sumber: Halsil Ouput SPSS ver 25 

Dilihalt dalri talbel di altals, balhwal seluruh pertalnya laln paldal valrialbel bebaln kerja l 

memiliki keteralngaln vallid. Aldalpun calral untuk mengetalhui pertalnyalaln malnal yalng 

meghalsilkaln keteralngaln vallid altalu tidalk vallid aldallalh dengaln calral mencalri r talbel 

terlebih dalhulu. Berikut rumus dalri r talbel yalitu, df= N-2 jaldi 43-2 = 41, sehinggal r 

talbel = 0.301. Dalri halsil perhitungaln paldal talbel di altals, dalpalt dilihalt balhwal r hitung> 

r talbel. 
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Tabel 5. 5 

Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi Finansial 

Item R Hitung R Tabel Keterangan 

1 0.434 0.301 Vallid 

2 0.561 0.301 Vallid 

3 0.587 0.301 Vallid 

4 0.342 0.301 Vallid 

5 0.500 0.301 Vallid 

6 0.631 0.301 Vallid 

7 0.487 0.301 Vallid 

8 0.683 0.301 Vallid 

9 0.423 0.301 Vallid 

10 0.539 0.301 Vallid 

11 0.444 0.301 Vallid 

12 0.527 0.301 Vallid 

13 0.550 0.301 Vallid 

Sumber: Halsil Output SPSS ver 25 

Dilihalt dalri talbel di altals, balhwal seluruh pertalnyalaln paldal valrialbel kompensalsi 

finalnsiall memiliki keteralngaln vallid. Aldalpun calral untuk mengetalhui pertalnyalaln 

malnal ya lng meghalsilkaln keteralngaln vallid altalu tidalk vallid aldallalh dengaln calra l 

mencalri r talbel terlebih dalhulu. Berikut rumus dalri r talbel yalitu, df= N-2 jaldi 43-2 = 

41, sehinggal r talbel = 0.301. Dalri halsil perhitungaln paldal talbel di altals, dalpalt dilihalt 

balhwal r hitung> r talbel. 
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5.2.2.  Uji Reliabilitas 

Tabel 5. 6 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Kriteria/Nilai 

Batas 

Kesimpulan 

Bebaln Kerjal (X) 0.645 0.60 Relialbel 

Kompensalsi Finalnsiall 

(Y) 

0.769 0.60 Relialbel 

Sumber: Halsil Output SPSS ver 25 

Dalpalt dilihalt dalri halsil uji realbilitals di altals, balhwal Cronbalch’s Allphal 

paldal valrialbel bebaln kerjal daln kompenalsi finalnsiall lebih tinggi dalri paldal nilali 

dalsalr. Ini membuktikaln balhwal halsil uji yalng disaljikaln paldal talbel di altals 

menunjukkaln malsing-malsing nilali relialbilitals lebih besalr dalri 0.60 sehingga l 

dalpalt dinya ltalkaln relialbel.  

5.3.  Analisis Deskriptif 

5.3.1.  Analisis Deskriptif Beban Kerja 

Bebaln kerjal menurut Meshkalti dallalm Halriyalti (2011) dalpalt didefinisikaln 

sebalgali sualtu perbedalaln alntalral kalpalsitals altalu kemalmpualn pekerjal dengaln tuntutaln 

pekerjalaln yalng halrus dihaldalpi. Bebaln kerjal yalng dihaldalpi oleh malsing-malsing 

individu tentu berbedal kalrenal kalpalsitals malsing-malsing individu pun berbedal. 

 Menurut Dalnalng Sunyoto (2012), bebaln kerjal aldallalh bebaln kerjal yalng terlallu 

balnya lk dalpalt menyebalbkaln ketegalngaln dallalm diri seseoralng sehinggal menimbulkaln 
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stress. Hall ini bisal disebalbkaln oleh tingkalt kemalmpualn yalng tinggi, kecepaltaln kerjal 

ya lng dituntut tinggi, altalupun volume kerjal yalng balnya lk daln berlebihaln. 

1. Jumlah waktu kerja yang tersedia sudah tepat dengan standar kerja 

Stalndalr kerjal merupalkaln sualtu pedomaln altalu alcualn kalrya lwaln dallalm 

melalksalnalkaln pekerjalalnnyal. Jumlalh walktu kerjal aldallalh lalmalnyal walktu yalng 

digunalkaln kalryalwaln dallalm melalksalnalkaln pekerjalalnnyal daln halrus sesuali dengaln 

tingkalt pekerjalaln ya lng dijallalni. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali jumlalh walktu kerjal yalng tersedial sudalh 

tepalt dengaln stalndalr kerjal sebalgali berikut: 

 

Tabel 5. 7 

Jumlah waktu kerja yang tersedia sudah tepat dengan standar kerja 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 0 0 

2 Setuju 0 0 

3 Cukup Setuju 17 40% 

4 Tidalk Setuju 19 44% 

5 Salngalt Tidalk Setuju 7 16% 

Total 43 100% 

                  (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali jumlalh walktu kerjal 

ya lng tersedial sudalh tepalt dengaln stalndalr kerjal menentukaln halsil dalri 43 oralng 

responden ya litu tidalk aldal responden memberi jalwalbaln salngalt setuju daln setuju, 

17 oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 

40%, 19 oralng responden memberi jalwalbaln tidalk setuju dengaln tingkalt 

persentalse 44% daln 7 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt tidalk setuju 
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dengaln tingkalt persentalse 16%. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwa l 

jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnya lk ya litu paldal kaltegori tidalk setuju dengaln 

jumlalh responden sebalnya lk 19 oralng ya lng beralrti membuktikaln balhwal jumlalh 

walktu kerjal ya lng tersedial malsih belum tepalt dengaln stalndalr kerjal.  

Berdalsalrkaln peralturaln menteri tenalgal kerjal telalh dialtur secalral khusus 

dallalm Undalng-Undalng No.13 Talhun 2003 palsall 77 salmpali 85. Dimalnal 

mewaljibkaln setialp pengusalhal untuk melalksalnalkaln ketentualn jalm kerjal. 

Ketentualn jalm kerjal diberi baltalsaln jalm kerjal ya litu 40 jalm dallalm seminggu. 

Alpalbilal melebihi ketentualn walktu kerjal, malkal walktu kerjal dialnggalp malsuk 

sebalgali walktu kerjal lembur. 

Nalmun peralturaln tersebut tentu tidalk berlalku untuk beberalpal sektor daln 

beberalpal jenis pekerjalal. Daln dallalm peneralpalnnya l tentu pekerjalaln ya lng 

dijallalnkaln terus-menerus ini dijallalnkaln dengaln pembalgialn walktu kerjal kedallalm 

shift-shift. 

2. Saya memiliki waktu luang yang sedikit untuk beristirahat 

Istiralhalt merupalkaln hall penting dallalm setialp kegialtaln. Aldalnyal istiralhalt dallalm 

bekerjal tentu alkaln memberikaln kesehaltaln fisik malupun mentall dallalm bekerjal. 

Pekerjalaln ya lng dilalkukaln talnpal aldalnyal istiralhalt tentu dalpalt menyebalbkaln 

kecelalkalaln kerjal alkibalt dalri kelelalhaln fisik. Hall ini tentu  alkaln merugikaln 

perusalhalaln.  
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Aldalpun jalwalbaln responden mengenali jumlalh walktu kerjal yalng tersedial sudalh 

tepalt dengaln stalndalr kerjal sebalgali berikut: 

Tabel 5. 8 

Memiliki waktu luang yang sedikit untuk beristirahat 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 12 28% 

2 Setuju 17 40% 

3 Cukup setuju 14 32% 

4 Tidalk setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali memiliki walktu lualng 

ya lng sedikit untuk beristiralhalt menentukaln halsil dalri 43 oralng responden yalitu 12 

oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt persentalse 28%, 

17 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 40%, 14 

oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 32% 

daln tidalk aldal responden yalng memilih jalwalbaln tidalk setuju daln salngalt tidalk 

setuju. Berdalsalrkaln talbel di altals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi 

terbalnyalk ya litu paldal kaltegori setuju dengaln jumlalh responden sebalnyalk 17 oralng 

ya lng beralrti membuktikaln balhwal kalrya lwaln memiliki walktu lualng yalng sedikit 

untuk beristiralhalt. Kalrya lwaln meralsal balhwal walktu istiralhalt yalng diberikaln 

perusalaln kepaldal kalrya lwalnnya l salngalt sedikit, paldalhall jikal melihalt bebaln kerja l 

ya lng ditalnggung kalryalwaln, walktu istiralhalt yalng dibutuhkaln halrus sesuali dengaln 

tingkalt bebaln kerjal ya lng diterimal. 
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Istirahat yang berkualiatas dapat mengurangi resiko stress dan 

meningkatakan konsentrasi, kreatifitas, dan produktivitas karyawan dalam 

melakukan pekerjaan yang diberikan perusahaan.  

3. Saya bekerja melebihi jadwal/jam kerja normal yang ditentukan 

Jalm kerjal merupalkaln walktu yalmg digunalkaln untuk menyelesalikaln 

pekerjalaln. Jalm kerjal tialp perusalhalaln bialsnya l berbedal alntalral perusalhalaln lalinnyal 

tergalntung  dengaln jenis pekerjalalnnyal. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali jumlalh walktu kerjal yalng tersedial sudalh 

tepalt dengaln stalndalr kerjal sebalgali berikut: 

Tabel 5. 9 

Bekerja melebihi jadwal/jam kerja normal yang ditentukan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 3 7% 

2 Setuju 22 51% 

3 Cukup Setuju 18 42% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali bekerjal melebihi 

jaldwall/jalm kerjal normall yalng ditentukaln menentukaln halsil dalri 43 oralng 

responden ya litu 3 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln 

tingkalt persentalse 7%, 22 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln 

tingkalt persentalse 51%, 18 oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju 

dengaln tingkalt persentalse 42% daln tidalk aldal responden yalng memilih jalwalbaln 
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tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt 

balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk yalitu paldal kaltegori setuju dengaln 

jumlalh responden sebalnyalk 22 oralng ya lng beralrti membuktikaln balhwal kalrya lwaln 

bekerjal melebihi jaldwall/jalm kerjal normall yalng ditentukaln. Bekerjal melebihi jalm 

kerjal tentunyal alkaln membualt kalryalwaln meralsal kelelalhaln. Paldalhall dallalm jenis 

pekerjalaln yalng dijallalnkaln oleh kalryalwaln sebalgali seoralng driver membutuhkaln 

walktu istiralhalt yalng cukup daln tidalk melebihi jalm kerjal normall yalng ditentukaln. 

Bekerja dalam durasi panjang sangat berbahaya bagi kesehatan dan 

keselamatan tubuh karyawan, ketika karyawan sering kerja berlebihan, maka ada 

kemungkinan besar karyawan tidak mengkonsumsi makan sehat dan hal tersebut 

dapat menyebabkan kesehatan karyawan menjadi semakin buruk, akibatnya 

pekerjaan tidak lagi menjadi menyenangkan bagi karyawan. 

Bekerkja dalam jangka waktu yang lama akhirnya dapat menyebabkan 

segala macam kesehatan seperti depresi, tingkat stress yang tinggi, tekanan darah 

tinggi, migrain, hingga gangguan memori pada karyewan. 

4. Perusahaan mewajibkan bekerja pada waktu tertentu 

Perusalhalaln ya lng meneralpkaln jalm kerjal paldal walktu tertentu bialsalnya l 

perusalhalaln yalng jenis pekerjalalnnyal membutuhkaln kalryalwalnnya l untuk selallu 

stalndby dallalm kealdalaln alpalpun.  
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Aldalpun jalwalbaln responden mengenali perusalhalaln mewaljibkaln bekerjal paldal 

walktu tertentu sebalgali berikut: 

Tabel 5. 10 

Perusahaan mewajibkan bekerja pada waktu tertentu 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 24 56% 

2 Setuju 17 39% 

3 Cukup Setuju 2 5% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

              (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali perusalhalaln 

mewaljibkaln bekerjal paldal walktu tertentu menentukaln halsil dalri 43 oralng 

responden yalitu 24 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln 

tingkalt persentalse 56%, 17 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln 

tingkalt persentalse 39%, 2 oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju 

dengaln tingkalt persentalse 5% daln tidalk aldal responden yalng memilih jalwalbaln 

tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt 

balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk yalitu paldal kaltegori salngalt setuju 

dengaln jumlalh responden sebalnyalk 26 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwa l 

perusalhalaln mewaljibkaln bekerjal paldal walktu tertentu kalrenal berdalsalrkaln jenis 

pekerjalaln paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti sebalgali driver dituntut untuk halrus sialp 

kalpalnpun malkal perusalhalaln mewaljibkaln bekerjal paldal walktu tertentu.  
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5. Saya mampu memenuhi tuntutan pekerjaan yang diberikan perusahaan  

Tuntutaln pekerjalaln merupalkaln permintalaln pekerjalaln yalng halrus 

diselesalikaln dallalm walktu yalng telalh ditentukaln.  

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali malmpu memenuhi tuntutaln pekerjalaln yalng 

diberikaln perusalhalaln sebalgali berikut: 

Tabel 5. 11 

Mampu memenuhi tuntutan pekerjaan yang diberikan perusahaan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 21 49% 

2 Setuju 14 32% 

3 Cukup Setuju 8 19% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                  (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali malmpu memenuhi 

tuntutaln pekerjalaln yalng diberikaln perusalhalaln menentukaln halsil dalri 43 oralng 

responden yalitu 21 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln 

tingkalt persentalse 49%, 14 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln 

tingkalt persentalse 32%, 8 oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju 

dengaln tingkalt persentalse 19% daln tidalk aldal responden yalng memilih jalwalbaln 

tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt 

balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk yalitu paldal kaltegori salngalt setuju 

dengaln jumlalh responden sebalnyalk 21 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwa l 

kalryalwaln malmpu memenuhi tuntutaln pekerjalaln yalng diberikaln perusalhalaln 
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kalrenal tuntutaln kerjal merupalkaln sualtu kesepalkaltaln kalryalwaln kepaldal perusalhalaln 

untuk dalpalt menyelesalikaln pekerjaln dengaln balik. Tuntutaln pekerjalaln ya lng tidalk 

dalpalt dipenuhi dengaln balik alkaln mengalkibaltkaln munculnyal stress kerjal.  

Tuntutan kerja adalah segala aspek fisik, psikologis, sosial, dan 

organisasional dari sebuah pekerjaan yang membutuhkan usaha dan keterampilan 

fisik dan psikis secara berkelanjutan, sehingga membutuhkan pengorbanan fisik 

dan psikologis tertentu. 

6. Saya memiliki kesiapan mental dalam bekerja  

Kesialpaln mentall dallalm bekerjal tentunyal halrus dimiliki oleh setialp oralng.  

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali memiliki kesialpaln mentall dallalm bekerja l 

sebalgali berikut: 

Tabel 5. 12 

Memiliki kesiapan mental dalam bekerja 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 23 54% 

2 Setuju 16 37% 

3 Cukup Setuju 4 9% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

               (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali memiliki kesialpaln 

mentall dallalm bekerjal menentukaln halsil dalri 43 oralng responden yalitu 23 oralng 

responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt persentalse 54%, 16 
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oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 37%, 4 oralng 

responden memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 9% daln tidalk 

aldal responden ya lng memilih jalwalbaln tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. 

Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi 

terbalnyalk ya litu paldal kaltegori salngalt setuju dengaln jumlalh responden sebalnya lk 

23 oralng ya lng beralrti membuktikaln balhwal kalryalwaln memiliki kesialpaln mentall 

dallalm bekerjal kalrenal kesialpaln mentall ini merupalkaln calral seseoralng 

memalksimallkaln kemalmpualnnya l terhaldalp menyelesalikaln pekerjalaln dallalm walktu 

ya lng telalh ditentukaln. Kesialpaln mentall yalng kuralng alkaln berdalmpalk 

menimbulkaln stress kerjal. 

Mental terdiri dari segala unsur jiwa termasuk sikap, emosi, dan juga 

perasaan yang nantinya menjadi penentu dari tingkah laku, cara menghadapi 

sesuatu hal yang mnekan perasaan. Pentingnya kesehatan dalam dunia kerja ini 

adalah dapat memberi kenyamanan, kebahagian dan juga kepuasan seseorang 

dalam bekerja yang nantinya juga berpengaruh pada kualitas pekerjaan yang 

diberikan. 

7. Saya menguasai teknik operasional pekerjaan 

Mengualsali teknik operalsionall pekerjalaln salngalt penting. Hall ini jugal 

menunjukkaln sejaluh malnal seseoralng palhalm terhaldalp pekerjalaln yalng 

dijallalnkalnnyal. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali mengualsali teknik operalsionall pekerjalaln 

sebalgali berikut: 
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Tabel 5. 13 

Menguasai teknik operasional pekerjaan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 21 49% 

2 Setuju 17 39% 

3 Cukup Setuju 5 12% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali mengualsali teknik 

operalsionall pekerjalaln menentukaln halsil dalri 43 oralng responden ya litu 21 oralng 

responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt persentalse 49%, 17 

oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 39%, 5 oralng 

responden memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 12% daln 

tidalk aldal responden ya lng memilih jalwalbaln tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. 

Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi 

terbalnyalk ya litu paldal kaltegori salngalt setuju dengaln jumlalh responden sebalnya lk 

21 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwal kalrya lwaln mengualsali teknik 

operalsionall pekerjalaln kalrenal mengualsali teknik operalsionall pekerjalaln tentunya l 

alkaln memudalhkaln seseoralng dallalm menyelesalikaln pekerjalalnnyal. Pekerjalaln yalng 

dijallalnkaln alkaln teralsal lebih mudalh daln ringaln jikal kalryalwaln mengualsali teknik 

operalsionall pekerjalaln tersebut. 

Menguasai teknik opersional itu penting untuk memastikan bahwa suatu 

pekerjaan dikerjakan dengan benar agar target perusaahan dapat tercapai. Target 
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yang dimaksud bias saja target waktu dalam menyelesaikan pekerjaan, target 

kepuasan pelanggan, dan target kuantiti dari perusahaan. 

8. Saya memiliki tanggung jawab yang besar untuk menjaga nama baik 

perusahaan di luar jam kerja 

Menjalgal nalmal balik perusalhalaln tidalk halnyal dallalm jalm kerjal tetalpi jugal di 

lualr jalm kerjal menjaldi talnggung jalwalb setialp kalrya lwaln perusalhalaln.  

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali memiliki talnggung jalwalb yalng besalr untuk 

menjalgal nalmal balik perusalhalaln di lualr jalm kerjal sebalgali berikut: 

Tabel 5. 14 

Memiliki tanggung jawab yang besar untuk menjaga  

nama baik perusahaan di luar jam kerja 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 18 42% 

2 Setuju 25 58% 

3 Cukup Setuju 0 0 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

               (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali memiliki talnggung 

jalwalb alng besalr untuk menjalgal nalmal balik perusalhalaln di lualr jalm kerjal 

menentukaln halsil dalri 43 oralng responden yalitu 18 oralng responden memberi 

jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt persentalse 42%, 25 oralng responden 

memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 58%, daln tidalk aldal responden 

ya lng memilih jalwalbaln cukup setuju, tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. 
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Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi 

terbalnyalk ya litu paldal kaltegori setuju dengaln jumlalh responden sebalnyalk 25 oralng 

ya lng beralrti membuktikaln balhwal kalrya lwaln memiliki talnggung jalwalb ya lng besalr 

untuk menjalgal nalmal balik perusalhalaln di lualr jalm kerjal kalrenal menjalgal nalmal balik 

perusalhalaln merupalkaln sikalp etikal yalng halrus dimiliki oleh semual kalrya lwaln 

perusalhalaln. 

Ketika seorang karyawan sudah dipercatya menjadi bagian dari 

perusahaan, maka sudah menjadi kewajiban karywan untuk menjaga nama baik 

perusahaan di mana pun itu. Hal ini mencakup banyak hal, termasuk  bagai mana 

cara karyawan bersikap, bekerja, dan berbicara jangan sampai karyan melakukan 

hal yang dapat mencoreng nama baik perusahaan. 

9. Pekerjaan yang diberikan berdasarkan tingkat kemampuan karyawan 

Pekerjalaln yalng diberikaln halrus sesuali dengaln kemalmpualn kalryalwalnnyal 

sehinggal pekerjalaln alkaln berjallaln dengaln balik sehinggal alpal ya lng dihalralpka ln 

perusalhalaln dalpalt tercalpali dengaln balik. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali pekerjalaln yalng diberikaln berdalsalrkaln 

tingkalt kemalmpualn kalryalwaln sebalgali berikut: 
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Tabel 5. 15 

Pekerjaan yang diberikan berdasarkan tingkat kemampuan karyawan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 20 47% 

2 Setuju 22 51% 

3 Cukup Setuju 1 2% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali pekerjalaln yalng 

diberikaln berdalsalrkaln tingkalt kemalmpualn kalrya lwaln menentukaln halsil dalri 43 

oralng responden yalitu 20 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju 

dengaln tingkalt persentalse 47%, 22 oralng responden memberi jalwalbaln setuju 

dengaln tingkalt persentalse 51%, 1 oralng responden memberi jalwalbaln cukup 

setuju dengaln tingkalt persentalse 2% daln tidalk aldal responden yalng memilih 

jalwalbaln tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kita l 

lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnya lk yalitu paldal kaltegori setuju 

dengaln jumlalh responden sebalnyalk 22 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwa l 

pekerjalaln ya lng diberikaln berdalsalrkaln tingkalt kemalmpualn kalryalwaln kalrena l 

tingkalt kemalmpualn yalng dimiliki kalryalwaln bialsalnyal berbedal-bedal, sehingga l 

memberikaln pekerjalaln sesuali dengaln tingkalt kemalmpualn kalryalwaln alkaln 

membualt pekerjalaln yalng dikerjalkaln kalryalwaln berjallaln dengaln balik. 
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Kemampuan adalah bakat yang melekat pada seseorang untuk melakukan 

suatu kegiatan fisik atau mental untuk menunjang tercapainyan visi dan misi 

perushaan untuk segera maju dan berkembang. 

10. Tingkat risiko dalam melaksanakan pekerjaan rendah 

Tingkalt risiko merupalkaln besalr kecilnya l risiko ya lng dihaldalpi kalryalwaln 

dallalm menjallalni pekerjalalnnyal. Semalkin beralt pekerjalaln ya lng dijallalni malkal 

semalkin tinggi risiko ya lng dihaldalpi, sedalngkaln semalkin ringaln pekerjalaln ya lng 

dijallalni malkal semalkin rendalh risiko ya lng dihaldalpi.  

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali tingkalt risiko dallalm melalksalnalkaln 

pekerjalaln rendalh sebalgali berikut: 

Tabel 5. 16 

Tingkat risiko dalam melaksanakan pekerjaan rendah 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 0 0 

2 Setuju 2 5% 

3 Cukup Setuju 4 9% 

4 Tidalk Setuju 31 72% 

5 Salngalt Tidalk Setuju 6 14% 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali tingkalt risiko dallalm 

melalksalnalkaln pekerjalaln rendalh menentukaln halsil dalri 43 oralng responden yalitu 

tidalk aldal responden memberi jalwalbaln salngalt setuju, 2 oralng responden memberi 

jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 5%, 4 oralng responden memberi 

jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 9%, 31 oralng responden 
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memberi jalwalbaln tidalk setuju dengaln tingkalt persentalse 72% daln 6 oralng 

responden memberi jalwalbaln salngalt tidalk setuju dengaln tingkalt persentalse 14%. 

Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi 

terbalnyalk yalitu paldal kaltegori tidalk setuju dengaln jumlalh responden sebalnya lk 31 

oralng ya lng beralrti membuktikaln balhwal tingkalt risiko dallalm melalksalnalkaln 

pekerjalaln salngalt tinggi kalrenal melihalt balhwal pekerjalaln yalng dilalkukaln yalitu 

sebalgali driver daln risiko ya lng alkaln dihaldalpi nalntinyal ya litu kecelalkalaln kerjal. 

Setiap pekerjaan memiliki risiko kerja. Begitu banyak bahaya yang 

muncul dari sekeliling tempat kerja. Salah satu langkah untuk menghambat 

terjadnya risiko di tempat kerja yaitu dengan mengambil keputusan prosedur 

pekerjaan serta melatih para pekerja untuk dapat menggerakan prosedur itu. 

Mengurangi risiko kerja bias dilakuakn dengan mengurangi kondisi kerja yang 

tidak aman dan mengurangi tindakan karyawan yang tidak aman. 

11. Saya merasakan kelelahan fisik saat melaksanakan pekerjaan 

Kelelalhaln fisik aldallalh kondisi dimalnal seseoralng meralsal lelalh, lesu daln 

letih ya lng terjaldi kalrenal kekuralngaln energi paldal tubuh seseoralng kalrenal bekerja l 

sehinggal dalpalt menguralngi tingkalt efisiensi seseoralng dallalm bekerjal. Kelelalhaln 

fisik waljalr terjaldi dallalm dunial pekerjalaln. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali meralsalkaln kelelalhaln fisiki salalt 

melalksalnalkaln pekerjalaln sebalgali berikut: 
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Tabel 5. 17 

Merasakan kelelahan fisik saat melaksanakan pekerjaan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 15 35% 

2 Setuju 27 63% 

3 Cukup Setuju 1 2% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

               (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali kelelalhaln fisik salalt 

melalksalnalkaln pekerjalaln menentukaln halsil dalri 43 oralng responden yalitu 15 

oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt persentalse 35%,, 

27 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 63%, 1 

oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 2%, 

daln tidalk aldal responden yalng memilih tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. 

Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi 

terbalnyalk ya litu paldal kaltegori setuju dengaln jumlalh responden sebalnyalk 27 oralng 

ya lng beralrti membuktikaln balhwal kalrya lwaln meralsalkaln kelelalhaln fisik salalt 

melalksalnalkaln pekerjalaln kalrenal sebalgali seoralng driver tentunyal balnya lk 

melalkukaln kegialtaln perjallalnaln ya lng alkhirnya l membualt driver meralsalkaln 

kelelalhaln fisik salalt bekerjal, alpallalgi dalpalt dilihalt jugal balhwal kalryalwaln meralsal 

kekuralngaln jalm istiralhalt. 

Kelelahan kerja pasti terjadi pada berbagai situasi kerja dan dapat 

mengakibatkan gangguan kesehatan ringan hingga berat. Kelelahan fisik tentu 
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dapat menimbulkan dampak buruk pada pekerjaan, seperti prestasi kerja dan 

semangat kerja yang menurun. Karyawan yang mengalami kelelah fisik mudah 

kehilangan konsentrasi sehingga tidak jarang menyebabkan terjadinya kecelakaan 

kerja.  

12. Adanya kesenjangan sosial yang saya rasakan di dalam perusahaan 

Kesenjalngaln sosiall merupalkaln sualtu kealdalaln dimalnal terjaldinya l 

ketidalkseimbalngaln altalu perbedalaln ya lng diallalmi seseoralng dallalm kehidupaln 

alntalr kalryalwaln di perusalhalaln balik dallalm segi ekonomi, pendidikaln, kesehaltaln 

daln lalinnya l.  

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali aldalnyal kesenjalngaln sosiall yalng diralsalkaln 

di dallalm perusalhalaln sebalgali berikut: 

Tabel 5. 18 

Adanya kesenjangan sosial yang dirasakan di dalam perusahaan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 0 0 

2 Setuju 0 0 

3 Cukup Setuju 3 7% 

4 Tidalk Setuju 19 44% 

5 Salngalt Tidalk Setuju 21 49% 

Total 43 100% 

               (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali aldalnya l kesenjalngaln 

sosiall yalng diralsalkaln di dallalm perusalhalaln menentukaln halsil dalri 43 oralng 

responden yalitu tidalk aldal responden memberi jalwalbaln salngalt setuju daln setuju, 3 

oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 7%, 
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19 oralng responden memberi jalwalbaln tidalk setuju dengaln tingkalt persentalse 44% 

daln 21 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt tidalk setuju dengaln tingkalt 

persentalse 49%. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln 

frekuensi terbalnya lk ya litu paldal kaltegori salngalt tidalk setuju dengaln jumlalh 

responden sebalnya lk 21 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwal tidalk aldalnya l 

kesenjalngaln sosiall ya lng diralsalkaln di dallalm perusalhalaln alntalr kalryalwaln kalrenal 

sesalma kalryalwaln memperlalkukaln alntalr kalryalwaln dengaln aldil daln balik sehinggal 

tidalk aldal kalrya lwaln ya lng meralsal aldalnyal kesenjalngaln sosiall dallalm perusalhalaln. 

Faktor yang menyebabkan terjadinya kesenjangan sosial ini diantaranya 

adalah kemiskinan serta kurangnya lapangan pekerjaan. Menigkatnya jumlah 

penduduk yang tidak dibarengi dengan tersedianya lapangan pekerjaan yang 

memadai, menyebabkan jumlah pengangguran semakin banyak karena kurangnya 

lapangan pekerjaan, maka memicu ketidakseimbangan yang ada di Indonesia. 

13. Adanya ketidakjelasan peran dalam perusahaan 

Ketidalkjelalsaln peraln dallalm dunial bekerjal yalitu dimalnal kalrya lwaln 

melalkukaln  pekerjalaln di lualr talnggung jalwalbnyal. Ketidalkjelalsaln ini alkaln 

beralkibalt kebingungaln seseoralng dallalm melalksalnalkaln saltu intruksi daln intruksi 

ya lng lalinnya l. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali aldalnyal kesenjalngaln sosiall yalng diralsalkaln 

di dallalm perusalhalaln sebalgali berikut: 
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Tabel 5. 19 

Adanya ketidakjelasan peran dalam perusahaan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 18 42% 

2 Setuju 17 39% 

3 Cukup Setuju 8 19% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali aldalnya l ketidalkjelalsaln 

peraln dallalm perusalhalaln menentukaln halsil dalri 43 oralng responden ya litu 18 oralng 

responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt persentalse 42%, 17 

oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 19%, 8 oralng 

responden memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 19%, daln 

tidalk aldal responden ya lng memilih jalwalbaln tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. 

Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi 

terbalnyalk ya litu paldal kaltegori salngalt setuju dengaln jumlalh responden sebalnya lk 

18 oralng ya lng beralrti membuktikaln balhwal aldalnya l ketidalkjelalsaln peraln dallalm 

perusalhalaln kalrenal malsih balnyalk jugal kalryalwaln yalng malsih melalkukaln pekerjala ln 

di lualr talnggung jalwalbnyal. 

Ketidakjelasan peran mengacu pada kurangnya kejelasan mengenai 

harapan-harapan pekerjaan, metode-metode untuk memenuhi harapan, dan 

konsekuensi dari kinerja atau peranan tertentu. Induvidu yang mengalami 

ketidakjelasan peran akan mengalami kecemasan, menjadi lebih tidak puas, dan 
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melakukan pekrjaan dengan kurang efektif dibandingankan dengan individu lain 

sehingga menurunkan kinerja mereka. 

 Berikut aldallalh halsil talnggalpaln berdalsalrkaln jalwalbaln responden mengenali 

bebaln kerjal paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci: 

Tabel 5. 20 

Deskripsi Jawaban Variabel Beban Kerja 

No Indikator Frekuensi Jawaban 

Responden Tentang 

Pertanyaan Variabel Kinerja 

Pegawai (Y) 

Jumlah 

5 4 3 2 1  

1 Jumlalh walktu kerjal ya lng 

tersedial sudalh tepalt 

dengaln stalndalr kerjal 

0 0 17 19 7  

 Nilai Bobot 0 0 51 38 7 96 

2 Salyal memiliki wal  ktu 

lualng ya lng sedikit untuk 

beristiralhalt 

12 17 14 0 0  

 Nilai Bobot 60 68 42 0 0 170 

3 Salyal bekerjal melebihi 

jaldwall/jalm kerjal normall 

ya lng ditentukaln 

3 22 18 0 0  

 Nilai Bobot 15 88 54 0 0 157 

4 Perusalhalaln mewaljibkaln 

kerjal paldal walktu tertentu 

24 17 2 0 0  

 Nilai Bobot 120 68 6 0 0 194 

5 Salyal mempu memenuhi 

tuntutaln pekerjalaln ya lng 

diberikaln perusalhalaln 

21 14 8 0 0  

 Nilai Bobot 105 56 24 0 0 185 

6 Salyal memiliki kesialpaln 23 16 4 0 0  
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mentall dallalm bekerjal 

 Nilai Bobot 115 64 12 0 0 191 

7 Salyal mengualsali teknik 

operalsionall pekerjalaln 

21 17 5 0 0  

 Nilai Bobot 105 68 15 0 0 188 

8 Salyal memiliki talnggung 

jalwalb yalng besalr untuk 

menjalgal nalmal balik 

perusalhalaln di lualr jalm 

kerjal 

18 25 0 0 0  

 Nilai Bobot 90 100 0 0 0 190 

9 Pekerjalaln ya lng diberikaln 

berdalsalrkaln tingkalt 

kemalmpualn kalrya lwaln 

20 22 1 0 0  

 Nilai Bobot 100 88 3 0 0 191 

10 Tingkalt risiko dallalm 

melalksalnalkaln pekerjalaln 

rendalh 

0 2 4 31 6  

 Nilai Bobot 0 8 12 62 6 88 

11 Salyal meralsalkaln 

kelelalhaln fisik salalt 

melalksalnalkaln pekerjalaln 

15 27 1 0 0  

 Nilai Bobot 75 108 3 0 0 186 

12 Aldalnyal kesenjalngaln 

sosiall yalng salyal ralsalkaln 

dallalm perusalhalaln 

0 0 3 19 21  

 Nilai Bobot 0 0 9 38 21 68 

13 Aldalnyal ketidalkjelalsaln 

peraln dallalm perusalhalaln 

18 17 8 0 0  

 Nilai Bobot 90 68 24 0 0 182 

Nilai Bobot Skor - - - - - 2.087 

Skor Tertinggi - - -   - - 194 

Skor Terendah - - - - - 68 

Kriteria Penilaian - - - - - Sangat 

Baik 

Sumber: Dalta l Olalhaln, 2022 
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 Berdalsalrkaln talbel di altals skor terbalnya lk terdalpalt paldal pertalnyalaln ke-4 

dengaln skor nilali sejumlalh 194 mengenali “perusalhalaln mewaljibkaln kerjal paldal walktu 

tertentu”, ini menunjukkaln balhwal perusalhalaln malsih mewaljibkaln kalryalwaln bekerja l 

di lualr dalri jalm kerjal ya lng sudalh ditentukaln. Hall ini tentu menjaldi bebaln kerjal paldal 

kalryalwaln kalrenal kalryalwaln halrus selallu sedial kalpalnpun meskipun salalt itu sedalng 

walktu libur altalupun istiralhalt. Sedalngkaln jalwalbaln responden dengaln skor terendalh 

terdalpalt paldal pertalnya laln ke-12 dengaln skor nilali sejumlalh 68 mengenali “aldalnyal 

kesenjalngaln sosiall yalng salyal ralsalkaln dallalm perusalhalaln”, ini menunjukkaln balhwal 

kalryalwaln tidalk peduli dengaln laltalr belalkalng ya lng dimiliki alntalr rekaln kerjal, 

sehinggal hubungaln alntalr rekaln kerjal berjallaln dengaln balik talnpal aldalnya l kesenjalnga ln 

sosiall. 

 Untuk dalpalt mengetalhui jumlalh skor ideall seluruh jalwalbaln responden 

tertinggi malkal dalpalt dilihalt dalri penjelalsaln berikut ini: 

Skor Malksimall : items x bobot tertinggi x Responden 

   : 13 x 5 x 43 = 2.795 

Skor Minimall  : items x bobot terendalh x Responden 

   : 13 x 1 x 43 = 559 
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Raltal-Raltal  : Skor Malksimall – Skor Minimall 

     5 

   : 2.795 – 559 

    5 

   : 447 

 Untuk mengetalhui tingkalt kaltegori valrialbel bebaln kerjal paldal PT. Sengkulim 

Dual Sejalti dalpalt ditentukaln di balwalh ini: 

Sangat Baik  = 1.903 – 2.350 

Balik   =1.455 – 1.902 

Cukup Setuju  = 1.007 – 1.454 

Salngalt Tidalk Balik = 559 – 1.006 

 Berdalsalrkaln talbel di altals, halsil skor untuk valrialbel bebaln kerjal paldal PT. 

Sengkulim Dual Sejalti aldallalh sebesalr 2.107. Skallal penelitialn tersebut beraldal paldal 

rentalng skallal alntalral 1.903 – 2.350 yalng termalsuk dallalm kaltegori salngalt balik. Hall ini 

menunjukkaln balhwal bebaln kerjal paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti tergolong salngalt 

balik kalrenal meskipun perusalhalaln mewaljibkaln kalryalwaln bekerjal paldal halri tertentu, 

lingkungaln kerjal dallalm perusalhalaln salngalt balik sehinggal bebaln kerjal yalng diallalmi 

kalryalwaln tidalk terlallu beralt. 

5.3.2.  Analisis Deskriptif Kompensasi Finansial 

 Kompensalsi finalnsiall aldallalh bentuk kompensalsi yalng dibalyalrkaln kepaldal 

kalryalwaln dallalm bentuk ualng altalu jalsal yalng merekal sumbalngkaln paldal pekerjalalnyal 

(Wilson Balngun, 2012:255). Menurut Rivali (2011:359) “Kompensalsi Finalnsiall 

terdiri dalri kompensalsi lalngsung daln tidalk lalngsung, kompensalsi merupalkaln halk 
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balgi kalrya lwaln daln menjaldi kewaljibaln perusalhalaln untuk membalya lrnyal. Kompensalsi 

lalngsung ya lng diberikaln dalpalt berupal galji,upalh, daln insentif”. 

1. Gaji yang diterima karyawan setiap bulan berdasarkan ketetapan upah 

minimun kota 

Galji merupalkaln bentuk talnggung jalwalb perusalhalaln berupal pembalya lraln 

ya lng diberikaln kepaldal kalryalwalnnyal altals dalsalr pekerjalaln yalng telalh dilalkukaln 

kalryalwaln. Galji jugal bisal dikaltalkaln sebalgali imballaln jalsal altalu prestalsi kerjal yalng 

telalh diselesalikaln. Upalh minimum kotal tentunyal berbedal di tialp kotal. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali galji yalng diterimal kalryalwaln setialp bulaln 

berdalsalrkaln ketetalpaln upalh minimum kotal: 

Tabel 5. 21 

Gaji yang diterima karyawan setiap bulan berdasarkan ketetapan upah 

minimum kota 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 22  51% 

2 Setuju 21 49% 

3 Cukup Setuju 0 0 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali galji ya lng diterimal 

kalryalwaln setialp bulaln berdalsalrkaln ketetalpaln upalh minimum kotal menentukaln 

halsil dalri 43 oralng responden ya litu 22 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt 

setuju dengaln tingkalt persentalse 51%, 21 oralng responden memberi jalwalbaln  
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setuju dengaln tingkalt persentalse 49% daln tidalk aldal responden yalng memilih 

cukup setuju, tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt 

kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk ya litu paldal kaltegori salngalt 

setuju dengaln jumlalh responden sebalnyalk 22 oralng yalng beralrti membuktikaln 

balhwal galji yalng diterimal kalrya lwaln setialp bulaln berdalsalrkaln ketetalpaln upalh 

minimum kotal. Ini menunjukkaln balhwal perusalhalaln paltuh terhaldalp peralturaln 

ya lng diberlalkukaln di dallalm kotalnya l. 

Ditetapkannya upah minimum dimaksudkan sebagai kebijakan pemerintah 

untuk melindungi kepentingan pekerja, dimana berfungsi sebagai jarring 

pengaman agar tidak ada nilai upah yang lebih rendah dari upah minimum yang 

ditetapkan pemerintah, upah minimum juga melindungi dan menjamin 

kelangsungan usaha dan mendorong pertumbuhan lapangan kerja yang produktif. 

2. Gaji yang diberikan kepada karyawan setiap bulan berdasarkan tanggung 

jawab yang diberikan 

Tingkaltaln upalh galji ya lng diberikaln kepaldal kalryalwaln bialsalnya l tergalntung 

altals talnggung jalwalb yalng diberikal. Semalkin besalr talnggung jalwalb yalng 

diberikaln kepaldal kalryalwaln malkal semalkin besalr pulal galji ya lng didalpaltkaln. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali galji yalng diberikaln kepaldal kalryalwaln 

setialp bulaln berdalsalrkaln talnggung jalwalb yalng diberikaln sebalgali berikut: 
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Talbel 5. 22 

Gaji yang diberikan kepada karyawan setiap bulan  

berdasarkan tanggung jawab yang diberikan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 22 51% 

2 Setuju 19 44% 

3 Cukup Setuju 2 5% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali galji ya lng diberikaln 

kepaldal kalryalwaln setialp bulaln berdalsalrkaln talnggung jalwalb yalng diberikaln 

menentukaln halsil dalri 43 oralng responden yalitu 22 oralng responden memberi 

jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt persentalse 51%, 19 oralng responden 

memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 44%, 2 oralng responden 

memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln tingkalt persentalse 5% daln tidalk aldal 

responden ya lng memilih tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel 

dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk ya litu paldal 

kaltegori salngalt setuju dengaln jumlalh responden sebalnyalk 22 oralng ya lng beralrti 

membuktikaln balhwal galji yalng diberikaln kepaldal kalryalwaln setialp bulaln 

berdalsalrkaln talnggung jalwalb yalng diberikaln, kalrenal talnggung jalwalb yalng 

berbedal tentunya l terdalpalt risiko yalng berbedal pulal. 

Penggajian adalah salah satu hal yang harus dipersiapkan secara matang 

oleh perusahaan. Ini karena penggajian merupakan hak yang harus diterima 
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karyawan. Selain itu, sistem gaji berdasarkan tanggung jawab memiliki perbedaan 

di setiap karyawan sesuai dengan posisi yang dijabatnya. Hal tersebut didasarkan 

dengan grade yang ada. Misalnya masa kerja, prestasi, level pelatihan, serta 

jabatan. 

3. Perusahaan adil dalam memberikan gaji setiap bulannya 

Aldil dallalm pemberialn galji tentunya l alkaln membualt tidalk aldalnyal 

diskriminalsi alntalr rekaln kerjal dallalm penerimalaln galji. Pemberialn galji bialsalnya l 

disesualikaln dengaln tingkalt pekerjalaln kalryalwaln. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali perusalhalaln aldil dallalm memberikaln galji 

setialp bulalnnya l sebalgali berikut: 

Tabel 5. 23 

Perusahaan adil dalam memberikan gaji setiap bulannya 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 17 40% 

2 Setuju 26 60% 

3 Cukup Setuju 0 0 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali perusalhalaln aldil dallalm 

memberikaln galji setialp bulalnnya l menentukaln halsil dalri 43 oralng responden yalitu 

17 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt persentalse 

40%, 26 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt persentalse 
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60%, daln tidalk aldal responden yalng memilih cukup setuju, tidalk setuju daln salngalt 

tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln 

frekuensi terbalnyalk ya litu paldal kaltegori setuju dengaln jumlalh responden sebalnya lk 

26 oralng ya lng beralrti membuktikaln balhwal perusalhalaln aldil dallalm memberikaln 

galji setialp bulalnnyal. Aldil memberikaln galji kalrenal perusalhalaln meneralpkaln 

perbedalaln galji berdalsalrkaln talnggung jalwalb ya lng diterimal kalryalwaln. 

Keadilan pengupahan memiliki arti di mana para pekerja akan 

mendapatkan upah yang sesuai atas apa yang sudah dikerjakan oleh karyawan. 

Kompensasi sendiri merupakan salah satu hal yang cukup krusial untuk para 

karyawan, karena kompensasi merupakan sumber pendapatan bagi karyawan. 

Upaha yang diberikan pada karyawan dapat berasal dari pendidikan, 

keterampilan, dan pengalaman kerja, serta tanggung jawab. Upah dinilai sebagai 

salah satu elemen kepuasan kerja bagi karyawan. Elemen utama yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah keadilan terhadap upah dan 

pekerjaan yang sudah dilakukannya. 

4. Perusahaan memberikan gaji tepat waktu setiap bulannya kepada karyawan 

Pemberialn galji tepalt walktu setialp bulalnnya l alkaln membualt kebalhalgialaln 

balgi kalrya lwaln sehinggal terjaldinya l kepualsaln dallalm bekerjal daln dalpalt 

menumbuhkaln hubungaln kalryalwaln daln pemimpin halrmonis 
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Aldalpun jalwalbaln responden mengenali perusalhalaln memberikaln galji tepalt walktu 

setialp bulalnnya l kepaldal kalryalwaln sebalgali berikut: 

Tabel 5. 24 

Perusahaan memberikan gaji tepat waktu 

 setiap bulannya kepada karyawan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 24 56% 

2 Setuju 19 44% 

3 Cukup Setuju 0 0 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali perusalhalaln 

memberikaln galji tepalt walktu setialp bulalnnyal kepaldal kalrya lwaln menentukaln halsil 

dalri 43 oralng responden ya litu 24 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju 

dengaln tingkalt persentalse 56%, 19 oralng responden memberi jalwalbaln setuju 

dengaln tingkalt persentalse 44%, daln tidalk aldal responden yalng memilih cukup 

setuju, tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital 

lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk ya litu paldal kaltegori salngalt setuju 

dengaln jumlalh responden sebalnyalk 24 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwa l 

perusalhalaln memberikaln galji tepalt walktu setialp bulalnnyal kepaldal kalrya lwaln. 

Alpalbilal pemberialn galji tidalk tepalt walktu malkal alkaln menimbulkaln ralsal mallals daln 

kuralngnyal roya llitals kalryalwaln terhaldalp perusalhalaln.  



117 
 

117 
 

Dengan adanya perusahaan memberikan gaji tepat waktu pada 

karyawannya, maka hubungan antara karyawan dan perusahaan akan semakin 

membuka peluang pertumbuhan dan perkembangan bagi perusahaan. Hal ini 

karena karyawan akan merasa lebih bertanggu jawab atas apa saja tugas yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan. 

5. Perbedaan gaji antara setiap bagian dalam perusahaan sesuai dengan 

harapan karyawan 

Upalh/galji bisal berbedal berdalsalrkaln tingkalt daln jenis pekerjalaln kalryalwaln. 

Perbedalaln galji ya lng sesuali dengaln halralpaln kalrya lwaln tentu alkaln menimbulkaln 

kepualsaln dallalm bekerjal. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali perbedalaln galji alntalral setialp balgialn dallalm 

perusalhalaln sesuali dengaln halralpaln kalrya lwaln sebalgali berikut: 

Tabel 5. 25 

Perbedaan gaji antara setiap bagian dalam perusahaan 

sesuai dengan harapan karyawan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 29 67% 

2 Setuju 14 33% 

3 Cukup Setuju 0 0 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali perbedalaln galji alntalral 

setialp balgialn dallalm perusalhalaln sesuali dengaln halralpaln kalryalwaln menentukaln 
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halsil dalri 43 oralng responden ya litu 29 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt 

setuju dengaln tingkalt persentalse 67%, 14 oralng responden memberi jalwalbaln 

setuju dengaln tingkalt persentalse 33%, daln tidalk aldal responden ya lng memilih 

cukup setuju, tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt 

kital lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk ya litu paldal kaltegori salngalt 

setuju dengaln jumlalh responden sebalnyalk 29 oralng yalng beralrti membuktikaln 

balhwal perbedalaln galji alntalral setialp balgialn dallalm perusalhalaln sesuali dengaln 

halralpaln kalryalwaln. Hall ini kalrenal perbedalaln tingkalt pekerjalaln sesuali dengaln 

perbedalaln galji alkaln membualt kalryalwaln meralsal puals jikal sesuali dengaln halralpaln 

kalryalwaln. 

Dalam sebuah perusahaan, sangat memerlukan banyak orang dalam 

berbagai keahlian yang dapat mendukung pekerjaan dari suatu posisi. Setiap 

posisi dari seorang karyawan pastinya memiliki tugas dan tanggung jawab yang 

berbeda. Untuk itu perusahaan harus memahami nilai dari posisi karyawan. 

Dengan menetapkan batasan dasar atas gaji karyawan. Hal ini dapat 

menghindari kesenjangan gaji pada karyawan diperusahaan dan membantu 

perusahaan dalam merekrut karyawan baru jika gaji yang diharapkan calon 

karayawan terlalu tinggi dan tidak sesuai denga batasan yang perusahaan 

tetapkan. 

6. Kompensasi yang diberikan perusahaan mampu memenuhi kebutuhan 

karyawan 
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Kompensalsi merupalkaln segallal sualtu bentuk yalng diterimal kalrya lwaln dalri 

perusalhalaln balik secalral fisiki altalupun nonfisik. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali kompensalsi yalng diberikaln perusalhalaln 

malmpu memenuhi kebutuhaln kalryalwaln sebalgali berikut: 

Tabel 5. 26 

Kompensasi yang diberikan perusahaan mampu memenuhi kebutuhan 

karyawan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 21 49% 

2 Setuju 20 46% 

3 Cukup Setuju 2 5% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali kompensalsi ya lng 

diberikaln perusalhalaln malmpu memenuhi kebutuhaln kalryalwaln menentukaln halsil 

dalri 43 oralng responden ya litu 21 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju 

dengaln tingkalt persentalse 49%, 20 oralng responden memberi jalwalbaln setuju 

dengaln tingkalt persentalse 46%, 2 oralng responden memberi jalwalbaln cukup 

setuju dengaln tingkalt persentalse 5% daln tidalk aldal responden yalng memilih tidalk 

setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwa l 

jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk yalitu paldal kaltegori salngalt setuju dengaln 

jumlalh responden sebalnya lk 21 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwa l 

kompensalsi yalng diberikaln perusalhalaln malmpu memenuhi kebutuhaln kalrya lwaln. 
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Ini membuktikaln kompensalsi ya lng diberikaln perusalhalaln sesuali dengaln yalng 

dihalralpkaln sehinggal dallalm melalksalnalkaln pekerjalaln kalrya lwaln menjallalnkaln 

dengaln balik. 

Kompensasi adalah semua bentuk penghasilan baik dalam bentuk uang, 

barang langsun dan tidak langsung yang didapat karyawan sebagai pengharagaan 

atas jasa yang diberikan pada perusahaan. Dengan terpenuhinya kompensasi 

untuk kebutuhan karyawan maka dapat menjadi motivasi bagi  karyawan agar 

bekerja lebih keras memajukan perusahaan. 

7. Gaji yang diberikan pada karyawan berdasarkan lama waktu bekerja 

Galji yalng diberikaln bialsalnya l berbedal dengaln lalmal walktu bekerjal daln 

jenis pekerjalalnnyal. Pemberialn galji halrus sesualio dengaln undalng undalng ya lng 

berlalku. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali galji yalng diberikaln paldal kalrya lwaln 

berdalsalrkaln lalmal walktu bekerjal sebalgali berikut: 

Tabel 5. 27 

Gaji yang diberikan pada karyawanberdasarkan lama waktu bekerja 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 19 44% 

2 Setuju 22 51% 

3 Cukup Setuju 2 5% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 
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Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali galji ya lng diberikaln 

paldal kalryalwaln berdalsalrkaln lalmal walktu bekerjal menentukaln halsil dalri 43 oralng 

responden yalitu 19 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln 

tingkalt persentalse 44%, 22 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln 

tingkalt persentalse 51%, 2 oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju 

dengaln tingkalt persentalse 5% daln tidalk aldal responden ya lng memilih tidalk setuju 

daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln 

dengaln frekuensi terbalnyalk ya litu paldal kaltegori  setuju dengaln jumlalh responden 

sebalnyalk 22 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwal galji yalng diberikaln paldal 

kalryalwaln berdalsalrkaln lalmal walktu bekerjal. Semalkin lalmal sesoralng mengalbdi 

paldal perusalhalaln malkal semalkin tinggi pulal tingkalt pekerjalalnnyal, sehinggal galji 

ya lng diberikalnpun berbedal. 

Pentingnya perusahaan memperhatikan upah berdasarkan lama waktu 

karyawan bekerja. Hal ini dapat memberikan keadilan bagi karyawan yang 

bekerja melebihi jam kerja yang sudah disepakati diantara perusahaan dan 

karyawan, serta dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam menyelesaikan 

tugas-tugas yang diberikan perusahaan di luar jam kerja. 

8. Kompensasi yang diterima karyawan sama dengan karyawan perusahaan 

lain yang sejenis 

Kompensalsi yalng diterimal kalryalwaln bisal salmal daln bisal jugal berbeda l 

dengaln perusalhalaln lalin ya lng sejenis tergalntung dengaln kebijalkaln perusalhalaln 

malsing-malsing. 
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Aldalpun jalwalbaln repsonden mengenali kompensalsi yalng diterimal kalryalwaln salmal 

dengaln kalrya lwaln perusalhalaln lalin sejenis sebalgali berikut: 

Tabel 5. 28 

Kompensasi yang diterima karyawan sama  

dengan karyawan perusahaan lain yang sejenis 
No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 11 25% 

2 Setuju 30 70% 

3 Cukup Setuju 2 5% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden kompensalsi ya lng diterimal 

kalryalwaln salmal dengaln kalryalwaln perusalhalaln lalin sejenis menentukaln halsil dalri 

43 oralng responden yalitu 11 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju 

dengaln tingkalt persentalse 25%, 30 oralng responden memberi jalwalbaln setuju 

dengaln tingkalt persentalse 70%, 2 oralng responden memberi jalwalbaln cukup 

setuju dengaln tingkalt persentalse 5% daln tidalk aldal responden yalng memilih tidalk 

setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwa l 

jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnya lk ya litu paldal kaltegori  setuju dengaln jumlalh 

responden sebalnyalk 30 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwal kompensalsi yalng 

diterimal kalrya lwaln salmal dengaln kalryalwaln perusalhalaln lalin sejenis. Ini 

membuktikaln balhwal dallalm pemeberialn konpensalsi perusalhalaln aldil daln salmal raltal 

sesuali dengaln perusalhalaln lalin yalng sejenis. 
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Kompensasi merupakan pendapatan berupa uang yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan dengan tujuan 

meningkatkan loyalitas karyawan dalam bekerja. Besarnya kompensasi yang 

diberikan pada karyawan, juga ditentukan oleh kompensasi yang diberikan 

perusahaan lain pada sektor yang sama. 

Sebagai salah satu factor, perusahaan akan melakukan survei gaji dari 

beberapa perusahaan pada sektor yang sama untuk menentukan besaran gaji serta 

kompensasi yang akan didapatkan karyawan, itu semua ditentukan oleh 

perusahaan selama tetap mematuhi peraturan yang ada. 

9. Setiap karyawan perusahaan mendapatkan tunjangan kesehatan agar 

memberikan kemudahan kepada karyawan dalam pemeliharaan kesehatan 

Tunjalngaln kesehaltaln merupalkaln jenis tunjalngaln yalng waljib diberikal 

perusalhalaln kepaldal kalrya lwaln alpallalgi jikal perusalhalaln bergeralk di bidalng 

pekerjalaln dengaln tingkalt risikon yalng salngalt tinggi. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali setialp kalrya lwaln perusalhalaln mendalpaltkaln 

tunjalngaln kesehaltaln algalr memberikaln kemudalhaln kepaldal kalryalwaln dallalm 

pemelihalralaln kesehaltaln sebalgali berikut: 

Tabel 5. 29 

setiap karyawan perusahaan mendapatkan tunjangan kesehatan agar 

memberikan kemudahan kepada karyawan dalam pemeliharaan kesehatan 
No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 21 49% 

2 Setuju 22 51% 

3 Cukup Setuju 0 0 

4 Tidalk Setuju 0 0 
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5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali setialp kalryalwaln 

perusalhalaln mendalpaltkaln tunjalngaln kesehaltaln algalr memberikaln kemudalhaln 

kepaldal kalryalwaln dallalm pemelihalralaln kesehaltaln menentukaln halsil dalri 43 oralng 

responden yalitu 21 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln 

tingkalt persentalse 49%, 22 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln 

tingkalt persentalse 51%, daln tidalk aldal responden yalng memilih cukup setuju, 

tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt 

balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk yalitu paldal kaltegori setuju dengaln 

jumlalh responden sebalnya lk 22 oralng ya lng beralrti membuktikaln balhwal setialp 

kalryalwaln perusalhalaln mendalpaltkaln tunjalngaln kesehaltaln algalr memberikaln 

kemudalhaln kepaldal kalryalwaln dallalm pemelihalralaln kesehaltaln ini kalrenal tingkalt 

risiko yalng alkaln diterimal kalryalwaln salngalt tinggi sehinggal tunjalngaln kesehaltaln 

halrus diberikaln oleh perusalhalaln kepaldal kalryalwaln. 

Karyawan merupakan sumber produktivitas yang berharga dalam suatu 

perusahaan. Salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan dalam mendorong 

produktivitas karyawan adalah dengan memberikan tunjangan. Tunjangan 

merupakan salah satu bagian penting yang ditawarkan perusahaan kepada 

karyawan. 
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Salah satu tunjangan yang diberikan perusahaan adalah tunjangan 

kesehatan. Kondisi kesehatan karyawan menjadi hal yang sangat penting bagi 

perusahaan agar karyawan dapat bekerja secara optimal dan mendukung 

karyawan lebih produktif. Dengan adanya jaminan asuransi kesehatan dapat 

memberikan karyawan rasa  aman jika terdapat risiko dalam pekerjaan dan 

meningakatkan loyalitas karyawan dalam pekerjaan. 

10. Karyawan merasa nyaman dengan fasilitas yang disediakan perusahaan 

Memenuhi falsilitals yalng dibutuhkaln kalryalwaln dallalm pekerjalalnnyal tentu 

alkaln membualt kalryalwaln meralsal nya lmaln. Falsilitals yalng diberikaln tentu alkaln 

membualt kalryalwaln bekerjal talnpal ralsal khalwaltir. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali kalryalwaln meralsal almaln dengaln falsilitals 

ya lng disedialkaln perusalhalaln sebalgali berikut: 

Tabel 5. 30 

karyawan merasa aman dengan fasilitas yang disediakan perusahaan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 9 21% 

2 Setuju 28 65% 

3 Cukup Setuju 6 14% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali kalryalwaln meralsal almaln 

dengaln falsilitals yalng disedialkaln perusalhalaln menentukaln halsil dalri 43 oralng 

responden ya litu 9 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln 
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tingkalt persentalse 21%, 28 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln 

tingkalt persentalse 65%, 6 oralng responden memberi jalwalbaln cukup setuju 

dengaln tingkalt persentalse 14% daln tidalk aldal responden yalng memilih tidalk 

setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwa l 

jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnyalk yalitu paldal kaltegori setuju dengaln jumlalh 

responden sebalnya lk 28 oralng ya lng beralrti membuktikaln balhwal kalryalwaln meralsal 

almaln dengaln falsilitals ya lng disedialkaln perusalhalaln. pekerjalaln yalng beralt alpalbilal 

tidalk didukung dengaln falsilitals yalng balik malkal alkaln membualt kalrya lwaln meralsa l 

tidalk almaln dallalm bekerjal sehinggal dpalt menimbulkaln stress kerjal. 

Fasilitas kerja adalah sarana pendukung dalam aktivitas perusahaan 

berbentuk fisisk, dan digunakan dalam kegiatan normal perusahaan, memiliki 

jangka waktu kegunaan yang relatif permanen dan memberikan manfaat bagi 

karyawan.  

Fasilitas kerja berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan karena kepuasan 

kerja berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan karyawan. Karyawan yang merasa 

terpenuhi kebutuhannya akan mempersiapkan dirinya sebagai karyawan yang 

memiliki kepuasan atas pekerjaannya.  

11. Tunjangan yang diberikan sesuai dengan posisi karyawan di dalam 

perusahaan 

Tunjalngaln merupalkaln talmbalhaln halsil yalng didalpalt kalryalwaln di lualr dalri 

halsil galji. Tunjalngaln yalng diberikaln bialsalnya l berbedal dengaln posisi kalrya lwaln 

dallalm perusalhalaln. 
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Aldalpun jalwalbaln responden mengenali tunjalngaln ya lng diberikaln sesuali dengaln 

posisi kalrya lwaln di dallalm perusalhalaln sebalgali berikut: 

Tabel 5. 31 

Tunjangan yang diberikan sesuai dengan posisi karyawan di dalam perusahaan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 19 44% 

2 Setuju 24 56% 

3 Cukup Setuju 0 0 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali tunjalngaln yalng 

diberikaln sesuali dengaln posisi kalryalwaln di dallalm perusalhalaln menentukaln halsil 

dalri 43 oralng responden ya litu 19 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju 

dengaln tingkalt persentalse 44%, 24 oralng responden memberi jalwalbaln setuju 

dengaln tingkalt persentalse 56%, daln tidalk aldal responden yalng memilih cukup 

setuju, tidalk setuju daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital 

lihalt balhwal jalwalbaln dengaln frekuensi terbalnya lk yalitu paldal kaltegori setuju 

dengaln jumlalh responden sebalnyalk 24 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwa l 

tunjalngaln ya lng diberikaln sesuali dengaln posisi kalryalwaln di dallalm perusalhalaln 

kalrenal semalkin tinggi posisi seseoralng malkal semalkin tinggi pulal tunjalngaln ya lng 

diberikaln talnggung jalwalb yalng diberikaln jugal besalr. 

Tunjangan berbeda dengan gaji pokok. Tunjangan ditentukan oleh 

perusahaan dan bersifat professional. Pemberian tunjangan sesuai dengan posisi 
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dan tanggung jawab yang di emban oleh karyawan. Tanggung jawab karyawan 

tersebut cenderung lebih besar dari karyawan lainnya, sehingga layak diberikan 

tunjangan. Perusahaan dapat memberikan tunjangan sesuai dengan struktur atau 

fungsi jabatan dari karyawan. 

12. Saya mendapatkan tunjangan hari raya dan natal setiap tahunnya 

Tunjalngaln halri ralya l daln naltall merupalkaln tunjalngaln pokok di lualr galji 

ya lng waljib diberikaln perusalhalaln kepaldal kalryalwaln menjelalng halri kealgalmalaln. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali mendalpaltkaln tunjalngaln halri ralyal daln naltall 

setialp talhunnya l sebalgali berikut: 

Tabel 5. 32 

mengenai mendapatkan tunjangan hari raya dan natal setiap tahunnya 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 18 42% 

2 Setuju 25 58% 

3 Cukup Setuju 0 0 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali mendalpaltkaln tunjalngaln 

halri ralyal daln naltall setialp talhunnyal menentukaln halsil dalri 43 oralng responden 

ya litu 18 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju dengaln tingkalt 

persentalse 42%, 25 oralng responden memberi jalwalbaln setuju dengaln tingkalt 

persentalse 58%, daln tidalk aldal responden ya lng memilih cukup setuju, tidalk setuju 

daln salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln 
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dengaln frekuensi terbalnya lk yalitu paldal kaltegori setuju dengaln jumlalh responden 

sebalnyalk 25 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwal kalryalwaln mendalpaltkaln 

tunjalngaln halri ralyal daln naltall setialp talhunnyal. 

Tunjanga hari raya merupakan kebijakan dari perusahaan. Tunjangan ini 

tidak hanya berlakau hanya pada saat hari raya umat islam saja tetapi juga pada 

hari raya agama lain. Tunjangan hari raya merupakan bentuk penghargaan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk apresiasi atas kinerja 

mereka sepanjang tahun. 

Tunjanga  hari raya dapat membantu memperkuat hubungan antara 

perusahaan dan karyawan, serta meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja 

karyawan. 

13. Perusahaan memberikan uang santunan kecelakaan kepada karyawan 

Salntunaln kecelalkalaln kerjal merupalkaln malnfalalt ya lng diterimal kalrya lwaln 

alpalbilal terjaldi kecelalkalaln kerjal berupal jalminaln kesehaltaln berupal pelalya lnaln 

medis daln jugal dallalm bentuk ualng. 

Aldalpun jalwalbaln responden mengenali perusalhalaln memberikaln ualng salntunaln 

kecelalkalaln kepaldal kalryalwaln sebalgali berikut: 

 

 

 

 

 



130 
 

130 
 

Tabel 5. 33 

Perusahaan memberikan uang santunan kecelakaan kepada karyawan 

No Tanggapan Frekuensi Persentase % 

1 Salngalt Setuju 14 33% 

2 Setuju 20 46% 

3 Cukup Setuju 9 21% 

4 Tidalk Setuju 0 0 

5 Salngalt Tidalk Setuju 0 0 

Total 43 100% 

                (Sumber: Daltal Olalhaln, 2022) 

Berdalsalrkaln halsil talnggalpaln responden mengenali perusalhalaln 

memberikaln ualng salntunaln kecelalkalaln kepaldal kalryalwaln menentukaln halsil dalri 

43 oralng responden yalitu 14 oralng responden memberi jalwalbaln salngalt setuju 

dengaln tingkalt persentalse 33%, 20 oralng responden memberi jalwalbaln setuju 

dengaln tingkalt persentalse 46%,9 oralng memberi jalwalbaln cukup setuju dengaln 

tingkalt persentalse 21% daln tidalk aldal responden yalng memilih tidalk setuju daln 

salngalt tidalk setuju. Berdalsalrkaln talbel dialtals dalpalt kital lihalt balhwal jalwalbaln 

dengaln frekuensi terbalnya lk yalitu paldal kaltegori setuju dengaln jumlalh responden 

sebalnyalk 20 oralng yalng beralrti membuktikaln balhwal perusalhalaln memberikaln 

ualng salntunaln kecelalkalaln kepaldal kalryalwaln. Hall ini membuktikaln balhwal aldalnyal 

ralsal talnggung jalwalb perusalhalaln terhaldalp kalryalwaln kalrenal jikal melihalt risiko 

pekerjalaln yalitu ralwaln kecelalkalaln. 

Jaminan kecelakaan kerja merupakan program perlindungan pendapatan 

berupa manfaat pelayanan pemulihan kesehatan dan santunan bagi tenaga kerja 
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yang mengalami sakit, cacat, atau kematian akibat penyakit atau kecelakaan yang 

ditimbulkan oleh pekerjaan. 

Kecelakaan kerja adalah suatu risiko yang menjadi tanggung jawab 

perusahaan, karena perusahaan mempunyai tanggung jawab untuk mencegah agar 

tidak terjadinya kecelakaan kerja. Risiko kecelakaan kerja dalam menjalankan 

kerja merupakan tanggung jawab perushaan, sehingga pekerja yang tidak mampu 

bekerja akibat kecelakaan kerja harus dijamin agar tetap memperoleh hak-haknya 

sebagai pekerja. 

Berikut aldallalh halsil talnggalpaln berdalsalrkaln jalwalbaln responden mengenali bebaln kerja l 

paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti di Palngkallaln Kerinci: 

Tabel 5. 34 

Deskripsi Jawaban Variabel Kompensasi Finansial 

No Indikator Frekuensi Jawaban 

Responden Tentang 

Pertanyaan Variabel Kinerja 

Pegawai (Y) 

Jumlah 

5 4 3 2 1  

1 Galji ya lng diterimal 

kalryalwaln setialp bulaln 

berdalsalrkaln ketetalpaln 

upalh minimum kerjal 

22 21 0 0 0  

 Nilai Bobot 110 84 0 0 0 194 

2 Galji ya lng diberikaln 

kepaldal kalryalwaln setialp 

bulaln berdalsalrkaln 

talnggung jalwalb yalng 

diberikaln 

22 19 2 0 0  
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 Nilai Bobot 110 76 6 0 0 191 

3 Perusalhalaln aldil dallalm 

memberikaln galji setialp 

bulalnnya l 

17 26 0 0 0  

 Nilai Bobot 85 104 0 0 0 189 

4 Perusalhalaln memberikaln 

galji tepalt walktu setialp 

bulalnnya l kepaldal 

kalryalwaln 

24 19 0 0 0  

 Nilai Bobot 120 76 0 0 0 196 

5 Perbedalaln galji alntalral 

setialp balgialn dallalm 

perusalhalaln sesuali dengaln 

halralpaln kalrya lwaln 

29 14 0 0 0  

 Nilai Bobot 145 56 0 0 0 201 

6 Kompensalsi ya lng 

diberikaln kalrya lwaln 

malmpu memenuhi 

kebutuhaln kalrya lwaln 

21 20 2 0 0  

 Nilai Bobot 105 80 6 0 0 191 

7 Galji ya lng diberikaln paldal 

kalryalwaln berdalsalrkaln 

lalmal walktu bekerjal 

19 22 2 0 0  

 Nilai Bobot 95 88 6 0 0 189 

8 Kompensalsi ya lng 

diterimal kalryalwaln salmal 

dengaln kalrya lwaln 

perusalhalaln lalin yalng 

sejenis 

11 30 2 0 0  

 Nilai Bobot 55 120 6 0 0 181 

9 Setialp kalryalwaln 

perusalhalaln mendalpaltkaln 

tunjalngaln Kesehaltaln algalr 

memberikaln kemudalhaln 

kepaldal kalryalwaln dallalm 

pemelihalralaln Kesehaltaln 

21 22 0 0 0  
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 Nilai Bobot 105 88 0 0 0 193 

10 Kalryalwaln meralsal 

nyalmaln dengaln falsilitals 

ya lng disedialkaln 

perusalhalaln 

9 28 6 0 0  

 Nilai Bobot 45 112 18 0 0 175 

11 Tunjalngaln yalng diberikaln 

sesuali dengaln posisi 

kalryalwaln di dallalm 

perusalhalaln 

19 24 0 0 0  

 Nilai Bobot 95 96 0 0 0 191 

12 Salyal mendalpaltkaln 

tunjalngaln halri ralyal daln 

naltall setialp talhunnyal 

18 25 0 0 0  

 Nilai Bobot 90 100 0 0 0 190 

13 Perusalhalaln memberikaln 

ualng salntunaln kecelalkalaln 

kepaldal kalryalwaln 

14 20 9 0 0  

 Nilai Bobot 70 80 27 0 0 177 

Nilai Bobot Skor - - - - - 2.458 

Skor Tertinggi - - - - - 201 

Skor Terendah - - - - - 175 

Kriteria Penilaian - - - - - Sangat 

Baik 

Sumber: Dalta l Olalhaln, 2022 

 

Berdalsalrkaln talbel di altals skor terbalnya lk terdalpalt paldal ke-5 dengaln skor nilali 

sejumlalh 201 mengenali “perbedalaln galji alntalral setialp balgialn dallalm perusalhalaln sesuali 

dengaln halralpaln kalryalwaln”, ini menunjukkaln balhwal perusalhalaln malmpu bersikalp aldil 

dallalm pemberialn galji, ini jugal beralrti perusalhalaln melalkukaln perbedalaln galji tersebut 

berdalsalrkaln tingkalt bebaln yalng diterimal oleh kalryalwaln. Sedalngkaln jalwalbaln 

responden dengaln skor terendalh terdalpalt paldal pertalnyalaln ke-10 dengaln skor nilali 
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sejumlalh 175 mengenali “kalryalwaln meralsal nya lmaln dengaln falsilitals yalng disedialkaln 

perusalhalaln”, ini menunjukkaln balhwal malsih aldal falsilitals dalri perusalhalaln ya lng halrus 

ditingkaltkaln mengingalt bebaln kerjal yalng diterimal oleh kalryalwaln salngalt tinggi. 

Falsilitals yalng nyalmaln tentu membualt kalryalwaln dalpalt melalkukaln pekerjalalnnya l 

dengaln balik, sehinggal pekerjalaln dalpalt berjallaln dengaln lalncalr. 

 Untuk dalpalt mengetalhui jumlalh skor ideall seluruh jalwalbaln responden 

tertinggi malkal dalpalt dilihalt dalri penjelalsaln berikut ini: 

 

Skor Malksimall : items x bobot tertinggi x Responden 

   : 13 x 5 x 43 = 2.795 

Skor Minimall  : items x bobot terendalh x Responden 

   : 13 x 1 x 43 = 559 

Raltal-Raltal  : Skor Malksimall – Skor Minimall 

     5 

   : 2.795 – 559 

    5 

   : 447 

 Untuk mengetalhui tingkalt kaltegori valrialbel bebaln kerjal paldal PT. Sengkulim 

Dual Sejalti dalpalt ditentukaln di balwalh ini: 

Sangat Baik  = 1.903 – 2.458 

Balik   =1.455 – 1.902 

Cukup Setuju  = 1.007 – 1.454 
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Salngalt Tidalk Balik = 559 – 1.006 

 Berdalsalrkaln talbel di altals, halsil skor untuk valrialbel kompensalsi finalnsiall paldal 

PT. Sengkulim Dual Sejalti aldallalh sebesalr 2.458. Skallal penelitialn tersebut beraldal paldal 

rentalng skallal alntalral 1.903 – 2.350 yalng termalsuk dallalm kaltegori salngalt balik. Hall ini 

menunjukkaln balhwal kompensalsi finalnsiall paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti tergolong 

salngalt balik kalrenal malmpu bersikalp aldil dallalm pemeberialn galji. 

5.4. Pembahasan 

5.4.1 Analisis Beban Kerja Dan Kompensasi Finansial Pada PT. Sengkulim 

Dua Sejati di Pangkalan Kerinci 

 Halsil penelitialn berdalsalrkaln penilalialn responden menunjukkaln balhwal bebaln 

kerjal paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti salngalt tinggi, kalrenal halmpir seluruh 

jalwalbaln beraldal di altals raltal-raltal, khususnyal paldal alspek “perusalhalaln 

mewaljibkaln kerjal paldal walktu tertentu”. Hall ini menunjukkaln balhwal 

kuralngnyal walktu ya lng diberikaln kepaldal kalrya lwaln dallalm beristiralhalt. 

Kuralngnyal walktu beristiralhalt sehinggal membualt keryalwaln menjaldi lelalh daln 

dalpalt menurunkaln kefokusaln, tentu salngalt berbalhalyal mengingalt balhwal 

pekerjalaln kalryalwaln sebalgali driver salngalt berisiko dallalm kecelalkalaln kerjal. 

Nalmun, dalpalt dilihalt pulal balhwal meskipun perusalhalaln mewaljibkaln kerja l 

paldal walktu tertentu, paldal alspek kesialpaln mentall jugal tergolong tinggi. Hall ini 

beralrti menunjukkaln balhwal kalryalwaln sialp secalral mentall alpalbilal tetalp halrus 

bekerjal dallalm walktu tertentu. Sedalngkaln indikaltor terendalh paldal bebaln kerjal, 
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terletalk paldal alspek “tidalk aldalnya l kesenjalngaln sosiall”, menunjukkaln balhwal 

lingkungaln pekerjalaln yalng mendukung ternyaltal memberikaln dalmpalk yalng 

balik. Hall ini beralrti meskipun kalryalwaln balnyalk menghalbiskaln walktu dengaln 

bekerjal daln bertemu rekaln kerjal, alpalbilal lingkungaln kerjalnyal balik, malkal 

membualt kalryalwaln bekerjal dengaln balik daln almaln. 

 Halsil penelitialn berdalsalrkaln penilalialn responden paldal valrialbel kompensalsi 

kerjal paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti jugal tergolong salngalt tinggi, kalrenal 

halmpir seluruh jalwalbaln menunjukkaln di altals raltal-raltal, khususnyal paldal alspek 

“perbedalaln galji alntalral setialp balgialn dallalm perusalhalaln sesuali dengaln halralpaln 

kalryalwaln”. Hall ini menunjukkaln balhwal, meskipun bebaln kalryalwaln yalng 

tinggi ya litu dengaln mewaljibkaln kalryalwaln bekerjal paldal walktu tertentu, 

ternya ltal perusalhalaln tetalp memmberikaln kompensalsi yalng sesuali dengaln 

bebaln kerjal. Semalkin balnya lk walktu yalng dilualngkaln kalryalwaln palda l 

perusalhalaln, beralrti semalkin balnyalk kompensalsi yalng diberikaln, sehingga l 

bebaln kerjal ya lng diberikaln kepaldal kalryalwaln ternya ltal difalsilitalsi dengaln balik 

oleh perusalhalalnn. 
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1. Kesimpulan 

 Berdalsalrkaln halsil penelitialn alnallisis di altals, malkal dalpalt disimpulkaln sebalgali 

berikut: 

1. Halsil alnallisis deskriptif dalpalt disimpulkaln balhwal rekalpitulalsi keseluruhaln 

responden valrialbel bebaln kerjal daln kompensalsi finalnsiall paldal PT. 

Sengkulim Dual Sejalti menya ltalkaln kaltegori salngalt balik. 

2. Valrialbel bebaln kerjal paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti beraldal di kaltegori 

salngalt balik. Hall ini menunjukkaln balhwal secalral umum bebaln kerjal di 

perusalhalaln tersebut malsih dallalm kaltegori balik. 

3. Valrialbel kompensalsi finalnsiall paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti beraldal di 

kaltegori salngalt balik. Hall ini menunjukkaln balhwal secalral umum pemberialn 

kompensalsi secalral finalnsiall paldal perusalhalaln salngalt balik. 

4. Berdalsalrkaln halsil penelitialn alnallisis, malkal dalpalt disimpulkaln balhwal bebaln 

kerjal paldal PT. Sengkulim Dual Sejalti termalsuk dallalm kaltegori salngalt balik, 

kalrenal meskipun mewaljibkaln kalryalwaln bekerjal paldal walktu tertentu, 

lingkungaln kerjal dallalm perusalhalaln yalng mendukung alkaln membualt bebaln 

kerjal yalng diallalmi kalryalwaln tidalk terlallu beralt. Sedalngkaln paldal kompensalsi 

finalnsiall menunjukkaln kaltegori salngalt balik terutalmal paldal alspek perbedalaln 

galji alntalral setialp balgialn dallalm perusalhalaln sesuali dengaln halralpaln kalryalwaln. 
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Hall ini menunjukkaln balhwal meskipun bebaln kerjal ya lng diterimal kalrya lwaln 

tinggi, nalmun perusalhalaln malsih memberikaln kompensalsi yalng sesuali dengaln 

bebaln kerjal tersebut. 

6.2  Saran 

 Berdalsalrkaln halsil penelitialn alnallisis di altals, malkal peneliti dalpalt memberikaln 

salraln sebalgali berikut: 

1.  Perusalhalaln hendalknya l lebih memperhatikan kesenjangan sosial yang berada 

dalam lingkungan kerja karyawan. Penyebab dari adanya kesenjangan sosial 

di dalam hubungan karyawan adalah faktor ekonomi dan latar belakang 

pendidikan dari masing-masing karyawan. Oleh karena itu perusahaan harus 

lebih memperhatikan kesenjangan yang ada pada karyawan agar hubungan 

antar karyawan berjalan dengan baik sehingga tidak menggangu pekerjaan.  

2. Perusahaan hendalknyal lebih memperhatikan lagi fasilitas yang disediakan, 

seperti asuransi, kendaraan, ruangan  atau tempat istirahat dan bonus  karena 

pekerjaan sebagai driver memiliki resiko kecelakaan yang tinggi, hal ini untuk 

mendukung kinerja karyawan yang lebih baik lagi. Selain itu, karyawan juga 

harus menjaga kepercayaan dan fasilitas yang sudah di sediakan perusahaan 

agar karyawan merasa nyaman dan aman saat melakukan pekerjaan. 
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LAMPIRAN 

KUESIONER PENELITIAN 

ANALISIS BEBAN KERJA DAN KOMPENSASI FINANSIAL PADA PT. 

SENGKULIM DUA SEJATI DI PANGKALAN KERINCI 

 

Alssallalmualikum Wr. Wb 

Responden ya lng terhormalt, 

Perkenallkaln nalmal salya l Mei Rezki Alulialh, malhalsiswal S1 Malnaljemen, Falkultals 

Ekonomi daln Bisnis, Universitals Islalm Rialu. Penelitialn ini dilalkukaln guna l 

melengkalpi tugals alkhir sebalgali sallalh saltu syalralt kelulusaln. Kuesioner ini berfungsi 

untuk mengukur valrialbel penelitialn salyal dengaln judul “Analisis Beban Kerja dan 

Kompensasi Finansial Pada PT. Sengkulim Dua Sejati di Pangkalan Kerinci”. 

Demi tecalpalinya l tujualn penelitialn ini, malkal penyusun mohon kesedialaln dalri 

Balpalk/Ibu untuk membalntu mengisi kuesioner altalu dalftalr pertalnyalaln yalng telalh 

disedialkaln. Altals kesedialaln Balpalk/Ibu salyal mengucalpkaln balnya lk terimalkalsi kerena l 

telalh melualngkaln walktunyal untuk mengisi kuesioner penelitialn ini. 

Walssallalmu’allalikum Wr. Wb 

 

Hormalt Salyal,  
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Mei Rezki Alulialh 

 

Petunjuk Pengisian: 

Untuk pengisialn kuesioner, mohon dibalcal dengaln seksalmal item pernya ltalaln daln 

berilalh talnggalpaln sesuali dengaln yalng Balpalk/Ibu/Saludalral/Saludalri ralsalkaln, dengaln 

memberi talndal centalng () paldal kolom ya lng sudalh disedialkaln, dengaln skallal : 

 SS  : Salngalt Setuju 

 S : Setuju 

 CS  : Cukup Setuju 

 TS : Tidalk Setuju 

STS : Salngalt Tidalk Setuju 

A. Data Responden  

1. Nalmal : 

2. Umur   : al. 20 – 30 talhun c. 41 – 50 talhun 

      b. 31 – 40 talhun d. > 50 talhun  

 

3. Pendidikaln Teralkhir : al. Sekolalh Dalsalr (SD) 

  b. Sekolalh Menengalh Pertalmal (SMP) 

  c. Sekolalh Menengalh Altals (SMAl) 

4.  Lalmal Bekerjal  : al. < 1 talhun  c. 3 – 5 talhun 

                                              b. 1 – 2 talhun d. > 5 talhun 
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B. KUESIONER 

Beban Kerja  

1. Jumlalh walktu kerjal ya lng tersedial sudalh tepalt dengaln stalndalr kerjal 

al. Salngalt Setuju    d. Tidalk Setuju 

 b. Setuju             e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup Setuju       

2. Salyal memiliki walktu lualng ya lng sedikit untuk beristiralhalt 

al. Salngalt Setuju    d. Tidalk Setuju 

 b. Setuju      e. Salngalt Tidalk Setuju 

 c. Cukup Setuju     

3. Salyal bekerjal melebihi jaldwall/jalm kerjal normall ya lng ditentukaln  

al. Salngalt Setuju      d. Tidalk Setuju 

b. Setuju      e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup Setuju     

4. Perusalhalaln mewaljibkaln kerjal paldal walktu tertentu  

al. Salngalt Setuju    d. Tidalk Setuju 

 b. Setuju      e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup Setuju     

5. Salyal malmpu memenuhi tuntutaln pekerjalaln ya lng diberikaln perusalhalaln 
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al. Salngalt Balik                d. Tidalk Balik  

b. Balik       e. Salngalt Tidalk Balik 

c. Cukup Balik     

6. Salyal memiliki kesialpaln mentall dallalm bekerjal  

al. Salngalt Setuju     d. Tidalk Setuju 

b. Setuju      e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup setuju     

7. Salyal mengualsali teknik operalsionall pekerjalaln 

al. Salngalt Balik      d. Tidalk Balik  

b. Balik       e. Salngalt Tidalk Balik  

c. Cukup Balik     

8. Salya l memiliki talnggung jalwalb yalng besalr untuk menjalgal nalmal balik 

perusalhalaln dilualr jalm kerjal 

al. Salngalt Setuju     d. Tidalk setuju 

b. Setuju      e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup Setuju     

9. Pekerjalaln ya lng diberikaln berdalsalrkaln tingkalt kemalmpualn kalrya lwaln  

al. Salngalt Setuju     d. Tidalk Setuju 

b. Setuju      e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup setuju     

10. Tingkalt resiko dallalm melalksalnalkaln pekerjalaln rendalh  

al. Salngalt Setuju     d. Tidalk setuju 
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b. Setuju      e. Salngalt Tidalk setuju 

c. Cukup setuju     

11. Salyal meralsalkaln kelelalhaln fisik salalt melalksalnalkaln pekerjalaln 

al. Salngalt Setuju     d. Tidalk Setuju 

b. Setuju      e. Salngalt Tidalk setuju 

c. Cukup Setuju     

12. Aldalnyal kesenjalngaln sosiall yalng salyal ralsalkaln di dallalm perusalhalaln 

al. Salngalt Setuju  d. Tidalk setuju    

b. Setuju      e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup Setuju     

13. Aldalnyal ketidalk Jelalsaln peraln dallalm perusalhalaln 

al. Salngalt Setuju     d. Tidalk Setuju     

b. Setuju     e. Salngalt Tidalk Setuju  

c. Cukup Setuju 

 

Kompensasi Finansial 

1. Galji ya lng di terimal kalrya lwaln setialp bulaln berdalsalrkaln ketetalpaln upalh 

minimum kotal  

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju        e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup Setuju      

2. Galji ya lng diberikaln kepaldal kalrya lwaln setip bulaln berdalsalrkaln talnggu jalwalb 

ya lng diberikaln 
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al. Salngalt Sesuali       d. Tidalk Sesuali 

b. Sesuali       e. Salngalt Tidalk Sesuali 

c. Cukup Sesuali  

3. Perusalhalaln aldil dallalm memberikaln galji setialp bulalnnya l 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju        e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup setuju      

4. Perusalhalaln memberikaln galji tepalt walktu setialp bulalnnya l kalpaldal kalrya lwaln 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju        e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup Setuju      

5. Perbedalaln galji alntalral setialp balgialn dallalm perusalalhaln sesuali dengaln 

halralpaln kalrya lwaln 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk setuju 

b. Setuju        e. Salngalt Tidalk setuju 

c. Cukup Setuju      

6. Kompensalsi ya lng diberikaln perusalhalaln malmpu memenuhi kebutuhaln 

kalryalwaln 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk setuju 

b. Setuju        e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup setuju      

7. Galji ya lng diberikaln paldal kalryalwaln berdalsalrkaln lalmal walktu bekerjal 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju       e. Salngalt Tidalk Setuju 
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c. Cukup Setuju     

  

8. Kompensalsi ya lng diterimal kalryalwaln salmal dengaln kalryalwaln  perusalhalaln 

lalin yalng sejenis  

al. Salngalt Setuju    d. Tidalk Setuju    

b. Setuju       e. Salngalt Tidalk setuju 

c. Cukup Setuju     

9. Setialp kalrywaln perusalhalaln mendalpaltkaln tunjalngaln kesehaltaln algalr 

memberikaln kemudalhaln kepaldal kalryalwaln dallalm pemelihalralaln kesehaltaln 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju      e. Salngalt tidalk Setuju  

c. Cukup Setuju     

10. Kalryalwaln meralsal nyalmaln dengaln falsilitals ya lng disedialkaln perusalhalaln 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju       e. Salngalt Tidalk Setuju 

c. Cukup Setuju     

11. Tunjalngaln yalng diberikaln sesuali dengaln posisi kalrya lwaln di dallalm 

perusalhalaln 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju       e. Salngalt Tidalk setuju 

c. Cukup Setuju     

12. Salyal mendalpaltkaln tunjalngaln halri ralyal daln naltall setialp talhunnyal 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju       e. Salngalt Tidalk setuju  
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c. Cukup Setuju     

 13. Perusalhalaln Memberikaln ualng salntunaln kecelalkalaln kepaldal kalryalwaln 

al. Salngalt Setuju       d. Tidalk Setuju 

b. Setuju       e. Salngalt Tidalk Setuju 

     c. Cukup Setuju 
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Tabulasi Responden Variabel Beban Kerja 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 

2 3 3 5 4 4 4 4 4 2 4 2 4 

3 3 4 4 4 5 3 5 4 2 5 2 3 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 1 3 

1 4 3 5 3 5 5 4 5 2 5 2 4 

2 3 3 5 3 5 5 5 5 2 5 3 4 

3 4 4 5 3 5 5 4 5 2 4 1 3 

3 3 4 5 5 5 5 5 4 1 4 1 3 

3 5 4 5 3 5 5 5 5 1 5 2 3 

3 3 3 5 4 4 3 4 4 2 4 2 3 

1 5 3 5 5 3 5 4 4 2 4 1 3 

3 5 4 4 5 4 4 5 5 2 4 2 4 

3 3 4 3 4 3 4 4 5 2 4 2 4 

2 3 3 5 5 4 3 4 5 2 4 1 3 

2 3 3 5 5 3 4 4 4 2 4 1 4 

2 3 3 3 4 4 5 4 4 2 4 1 4 

2 4 4 5 5 4 5 5 5 2 5 2 4 

1 3 4 5 3 5 4 4 3 2 4 1 5 

2 4 5 4 4 5 4 4 5 2 4 1 4 

2 5 3 4 5 5 4 4 4 2 4 2 5 

2 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 1 4 

2 4 3 5 5 5 4 5 4 2 4 2 5 

2 4 4 3 4 4 4 5 4 2 4 2 4 

3 4 3 4 5 4 5 4 5 2 4 2 4 

3 4 4 5 5 4 4 5 5 2 4 1 5 

3 5 3 5 5 4 5 5 5 2 5 2 4 

2 5 4 4 3 4 4 4 4 1 4 1 5 

2 5 4 5 3 5 4 4 4 1 4 1 5 

1 3 3 4 5 5 4 4 4 2 5 1 4 

2 4 3 5 3 4 5 4 4 2 4 1 5 

3 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 1 4 

1 4 4 5 5 5 4 4 4 2 4 3 5 

2 4 4 5 5 4 5 4 5 2 4 1 4 

2 3 3 5 4 3 3 5 4 1 4 3 4 

3 4 4 4 4 5 5 5 5 1 5 1 5 

3 3 4 4 5 5 5 5 5 2 5 1 5 
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2 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 2 5 

1 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 1 5 

1 4 4 4 4 5 5 4 4 3 5 1 5 

3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 5 

2 4 5 5 5 5 5 5 5 2 5 2 5 

3 5 3 5 5 5 5 5 4 2 5 2 5 

3 5 3 4 4 5 5 5 4 4 5 2 5 

3 5 4 5 5 5 3 5 5 4 3 2 5 

 

Tabulasi Responden Variabel Kompensasi Finansial 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 

4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 5 

4 5 4 5 5 5 4 4 4 3 5 5 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 3 

5 4 5 4 5 3 3 4 4 3 4 4 3 

4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 

5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 

5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 

5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 5 4 

5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 

4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 

5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 

5 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 

5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 
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4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 

4 5 5 4 5 4 5 5 5 3 4 4 5 

5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 3 

5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 

5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

5 3 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 

5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 

4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 

4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 5 

4 5 4 5 5 5 4 4 4 3 5 5 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 

4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

CORRELA lTIONS 

  /VA lRIA lBLES=x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 x13 tota ll 

  /PRINT=TWOTA lIL NOSIG 

  /MISSING=PA lIRWISE. 

 

Correlations 
 

 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 

TOTAl

L 

X1 Pealrson 

Correlaltion 

1 .020 .135 -.118 .085 -.021 .061 .519** .338* -.024 -.016 .116 -.147 .329* 

Sig. (2-taliled)  .901 .389 .450 .589 .894 .696 .000 .027 .881 .918 .460 .348 .031 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X2 Pealrson 

Correlaltion 

.020 1 .064 .206 .063 .177 .208 .051 .160 .190 -.020 .008 .301* .466** 

Sig. (2-taliled) .901  .681 .185 .688 .256 .180 .746 .307 .222 .897 .960 .049 .002 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X3 Pealrson 

Correlaltion 

.135 .064 1 .110 .027 .329* .089 .177 .328* .042 .066 -.141 .181 .405** 

Sig. (2-taliled) .389 .681  .483 .864 .031 .571 .255 .032 .792 .675 .366 .247 .007 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X4 Pealrson 

Correlaltion 

-.118 .206 .110 1 .070 .258 .164 .064 .241 .060 .064 .078 .047 .376* 

Sig. (2-taliled) .450 .185 .483  .655 .094 .294 .685 .120 .702 .681 .621 .763 .013 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 



 
 

 
 

X5 Pealrson 

Correlaltion 

.085 .063 .027 .070 1 -.081 -.037 .220 .239 .302* -.014 .071 .122 .385* 

Sig. (2-taliled) .589 .688 .864 .655  .607 .812 .157 .122 .049 .930 .651 .435 .011 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X6 Pealrson 

Correlaltion 

-.021 .177 .329* .258 -.081 1 .204 .218 .105 .226 .398** .054 .361* .552** 

Sig. (2-taliled) .894 .256 .031 .094 .607  .191 .160 .504 .146 .008 .729 .017 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X7 Pealrson 

Correlaltion 

.061 .208 .089 .164 -.037 .204 1 .090 .247 .014 .448** -.127 .151 .435** 

Sig. (2-taliled) .696 .180 .571 .294 .812 .191  .566 .110 .932 .003 .418 .335 .004 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X8 Pealrson 

Correlaltion 

.519** .051 .177 .064 .220 .218 .090 1 .265 .012 .378* .422** .115 .576** 

Sig. (2-taliled) .000 .746 .255 .685 .157 .160 .566  .086 .940 .012 .005 .462 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X9 Pealrson 

Correlaltion 

.338* .160 .328* .241 .239 .105 .247 .265 1 .141 .234 .136 -.024 .565** 

Sig. (2-taliled) .027 .307 .032 .120 .122 .504 .110 .086  .368 .130 .386 .877 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X10 Pealrson 

Correlaltion 

-.024 .190 .042 .060 .302* .226 .014 .012 .141 1 .024 .107 .317* .442** 

Sig. (2-taliled) .881 .222 .792 .702 .049 .146 .932 .940 .368  .877 .495 .038 .003 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X11 Pealrson 

Correlaltion 

-.016 -.020 .066 .064 -.014 .398** .448** .378* .234 .024 1 .136 .106 .440** 

Sig. (2-taliled) .918 .897 .675 .681 .930 .008 .003 .012 .130 .877  .386 .499 .003 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 



 
 

 
 

X12 Pealrson 

Correlaltion 

.116 .008 -.141 .078 .071 .054 -.127 .422** .136 .107 .136 1 .060 .309* 

Sig. (2-taliled) .460 .960 .366 .621 .651 .729 .418 .005 .386 .495 .386  .702 .043 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

X13 Pealrson 

Correlaltion 

-.147 .301* .181 .047 .122 .361* .151 .115 -.024 .317* .106 .060 1 .486** 

Sig. (2-taliled) .348 .049 .247 .763 .435 .017 .335 .462 .877 .038 .499 .702  .001 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

TOT

A lL 

Pealrson 

Correlaltion 

.329* .466** .405** .376* .385* .552** .435** .576** .565** .442** .440** .309* .486** 1 

Sig. (2-taliled) .031 .002 .007 .013 .011 .000 .004 .000 .000 .003 .003 .043 .001  

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

**. Correlaltion is significalnt alt the 0.01 level (2-taliled). 

*. Correlaltion is significalnt alt the 0.05 level (2-taliled). 

 

RELIA lBILITY 

  /VA lRIA lBLES=x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 x13 

  /SCA lLE('A lLL VA lRIA lBLES') A lLL 

  /MODEL=A lLPHA l 

  /SUMMA lRY=TOTA lL. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Ca lses Va llid 43 100.0 

Excludeda
l 0 .0 

Tota ll 43 100.0 

a l. Listwise deletion balsed on a lll valrialbles in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbalch's 

Allphal N of Items 

.645 13 

 

CORRELA lTIONS 

  /VA lRIA lBLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 x7 y8 y9 y10 y11 y12 y13 tota ll 

  /PRINT=TWOTA lIL NOSIG 

  /MISSING=PA lIRWISE. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

Correlations 
 

Correlations 

 y1 y2 y3 y4 y5 y6 x7 y8 y9 y10 y11 y12 y13 totall 

y1 Pealrson 

Correlaltion 

1 .061 .219 .255 .115 .102 .186 .219 .024 .275 .120 .169 .222 .434** 

Sig. (2-taliled)  .697 .158 .099 .461 .515 .233 .158 .880 .074 .444 .279 .153 .004 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y2 Pealrson 

Correlaltion 

.061 1 .496** .147 .383* .352* .075 .377* .178 .109 .333* .212 .092 .561** 

Sig. (2-taliled) .697  .001 .346 .011 .020 .631 .013 .254 .487 .029 .173 .556 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y3 Pealrson 

Correlaltion 

.219 .496** 1 -.047 .359* .203 .023 .603** .352* .147 .238 .278 .199 .587** 

Sig. (2-taliled) .158 .001  .766 .018 .191 .883 .000 .021 .346 .124 .071 .200 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y4 Pealrson 

Correlaltion 

.255 .147 -.047 1 .181 .192 .042 .182 -.161 .186 .132 .280 .014 .342* 

Sig. (2-taliled) .099 .346 .766  .245 .216 .791 .243 .302 .233 .400 .069 .931 .025 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y5 Pealrson 

Correlaltion 

.115 .383* .359* .181 1 .271 .132 .286 -.115 .167 .318* .388* .043 .500** 

Sig. (2-taliled) .461 .011 .018 .245  .078 .398 .063 .461 .284 .037 .010 .783 .001 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y6 Pealrson 

Correlaltion 

.102 .352* .203 .192 .271 1 .172 .394** .377* .114 .209 .327* .431** .631** 

Sig. (2-taliled) .515 .020 .191 .216 .078  .269 .009 .013 .467 .178 .032 .004 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 



 
 

 
 

x7 Pealrson 

Correlaltion 

.186 .075 .023 .042 .132 .172 1 .273 .218 .400** .040 .318* .281 .487** 

Sig. (2-taliled) .233 .631 .883 .791 .398 .269  .076 .161 .008 .801 .038 .068 .001 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y8 Pealrson 

Correlaltion 

.219 .377* .603** .182 .286 .394** .273 1 .330* .185 .278 .300 .250 .683** 

Sig. (2-taliled) .158 .013 .000 .243 .063 .009 .076  .031 .235 .071 .051 .105 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y9 Pealrson 

Correlaltion 

.024 .178 .352* -.161 -.115 .377* .218 .330* 1 .122 -.026 -.075 .487** .423** 

Sig. (2-taliled) .880 .254 .021 .302 .461 .013 .161 .031  .437 .868 .635 .001 .005 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y10 Pealrson 

Correlaltion 

.275 .109 .147 .186 .167 .114 .400** .185 .122 1 .214 .221 .365* .539** 

Sig. (2-taliled) .074 .487 .346 .233 .284 .467 .008 .235 .437  .169 .155 .016 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y11 Pealrson 

Correlaltion 

.120 .333* .238 .132 .318* .209 .040 .278 -.026 .214 1 .289 -.014 .444** 

Sig. (2-taliled) .444 .029 .124 .400 .037 .178 .801 .071 .868 .169  .060 .931 .003 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y12 Pealrson 

Correlaltion 

.169 .212 .278 .280 .388* .327* .318* .300 -.075 .221 .289 1 -.006 .527** 

Sig. (2-taliled) .279 .173 .071 .069 .010 .032 .038 .051 .635 .155 .060  .969 .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

y13 Pealrson 

Correlaltion 

.222 .092 .199 .014 .043 .431** .281 .250 .487** .365* -.014 -.006 1 .550** 

Sig. (2-taliled) .153 .556 .200 .931 .783 .004 .068 .105 .001 .016 .931 .969  .000 

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 



 
 

 
 

totall Pealrson 

Correlaltion 

.434** .561** .587** .342* .500** .631** .487** .683** .423** .539** .444** .527** .550** 1 

Sig. (2-taliled) .004 .000 .000 .025 .001 .000 .001 .000 .005 .000 .003 .000 .000  

N 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 43 

**. Correlaltion is significalnt alt the 0.01 level (2-taliled). 

*. Correlaltion is significalnt alt the 0.05 level (2-taliled). 

 

RELIA lBILITY 

  /VA lRIA lBLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 x7 y8 y9 y10 y11 y12 y13 

  /SCA lLE('A lLL VA lRIA lBLES') A lLL 

  /MODEL=A lLPHA l 

  /SUMMA lRY=TOTA lL. 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Ca lses Va llid 43 100.0 

Excludeda
l 0 .0 

Tota ll 43 100.0 

a l. Listwise deletion balsed on a lll valrialbles in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbalch's 

Allphal N of Items 

.769 13 
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