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ABSTRAK 

Industri jasa ekspedisi yang berkembang pesat di Kabupaten Tangerang 

menjadikan kepuasan kerja karyawan sebagai faktor penting yang 

memengaruhi produktivitas dan kesuksesan perusahaan. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh variabel Pembayaran Kompensasi, 

Promosi, Lingkungan Kerja, Keadilan ditempat kerja, dan Work life Balance 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif teknik purposive sampling, yang melibatkan penyebaran kuesioner 

kepada 150 karyawan berusia 20-50 tahun di perusahaan jasa ekspedisi di 

Kabupaten Tangerang. Data primer dianalisis menggunakan metode 

Structural Equation Modeling (SEM). Temuan penelitian mengindikasikan 

bahwa tidak terdapat hubungan signifikan antara keadilan di tempat kerja dan 

promosi terhadap kepuasan kerja. Namun, terdapat hubungan yang signifikan 

antara lingkungan kerja, pembayaran kompensasi dan work life balance 

terhadap kepuasan kerja. Temuan dari studi ini menunjukkan bahwa manajer 

harus memahami preferensi individu karyawan mengenai keadilan di tempat 

kerja. Lingkungan kerja yang nyaman dan kebijakan kompensasi yang adil 

dapat meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan. Promosi harus 

dilakukan secara transparan dan adil. Kebijakan fleksibel yang mendukung 

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan kepuasan dan 

loyalitas karyawan, berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang organisasi. 

 

Kata kunci: Keadilan ditempat kerja, Kepuasan kerja karyawan, 

Lingkungan Kerja, Work life Balance. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

The rapidly growing expedition services industry in Tangerang Regency 

makes employee job satisfaction an important factor that influences the 

productivity and success of the company. This study aims to analyze the 

influence of the variables Compensation Payment, Promotion, Work 

Environment, Fairness in the Workplace, and Work Life Balance on employee 

job satisfaction. This study uses a quantitative method using purposive 

sampling technique, which involves distributing questionnaires to 150 

employees aged 20-50 years at an expedition service company in Tangerang 

Regency. Primary data was analyzed using the Structural Equation Modeling 

(SEM) method. The research findings indicate that there is no significant 

relationship between workplace justice and promotion on job satisfaction. 

However, there is a significant relationship between work environment, 

compensation payment and work life balance on job satisfaction. The findings 

of this study suggest that managers should understand employees' individual 

preferences regarding fairness in the workplace. A comfortable working 

environment and fair compensation policies can increase employee 
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satisfaction and productivity. Promotions should be conducted transparently 

and fairly. Promotions should be conducted transparently and fairly. Flexible 

policies that support work-life balance can increase employee satisfaction 

and loyalty, contributing to the long-term success of the organization. 

 

Keywords: Justice in the workplace, employee job satisfaction, work 

environment, work life balance. 

 
 
PENDAHULUAN 

Penelitian umumnya menjelaskan bahwa tingkat kepuasan karyawan yang tinggi di bidang jasa 

sangat meredam  keinginan karyawan untuk turnover intention atau keinginan berhenti, menambah 

gairah kinerja dan komitmen pada organisasi (Alhelalat et al., 2017; DiPietro & Bufquin, 2018). 

Kepuasan karyawan dianggap sebagai kunci penting didalam dunia pekerjaan (Paparang et al., 2021). 

Kepuasan karyawan dapat secara positif berdampak pada impresi (tanggapan) customer tentang produk 

atau layanan, maka dari itu dapat membuat lingkungan untuk memikat customer baru, mempertahan 

customer dan menyusutkan tingkat keluhan customer (Delcourt et al., 2013; Kim et al., 2021). Karena 

pada bidang jasa sangat berpengaruh terhadap pelayanan karyawan, maka kepuasan karyawan menjadi 

hal yang signifikan untuk mendapatkan output yang positif terhadap pelayanan dan kinerja karyawan, 

maka dari itu penting untuk mengukur faktor-faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja di 

bidang layanan dan tingkat pengaruhnya, terutama yang berkaitan dengan bidang jasa (Chaichi et al., 

2023).  

Pembayaran kompensasi dianggap sebagai komponen kunci pemenuhan pekerjaan (Norbu & 

Wetprasit, 2021; Ramli, 2018). Kompensasi menjadi faktor penting yang dapat mempengaruhi tingkat 

kepuasan karyawan (Chan & Ao, 2019; Froese et al., 2019; Koo et al., 2020). Kompensasi seperti gaji, 

kenaikan gaji, serta bonus menjadi acuan perusahaan dan manajemen untuk meng-identifikasi 

komitmen dan nilai karyawan terhadap organisasi (Koo et al., 2020).  

Promosi dianggap  aspek penting sebagai motivasi untuk kemajuan karier karyawan, yang 

secara langsung mempengaruhi aspek lain di tempat kerja, seperti kinerja dan kepuasan kerja (Kosteas, 

2011; Yadav & Dhar, 2021). Dengan begitu, hal ini dipertegas lagi oleh (Bowling et al., 2018) yang 

mengkonfirmasi yaitu terdapat korelasi empiris yang baik  antara peluang promosi dan kepuasan 

karyawan. Promosi sangat penting untuk mempertahankan karyawan berbakat. Ketika karyawan 

melihat peluang karier yang jelas dan adil, mereka cenderung merasa lebih puas dan setia kepada 

organisasi, sehingga mengurangi tingkat pergantian karyawan (Allen et al., 2010).  

Lingkungan kerja yang positif secara signifikan mengurangi risiko burnout, serta meningkatkan 

kepuasan dan produktivitas karyawan, kondisi fisik tempat kerja, budaya organisasi, dan hubungan 

interpersonal sangat penting dalam menciptakan lingkungan yang mendukung (Aggarwal et al., 2023). 

Faktor penting pada kepuasan kerja salah satunya adalah lingkungan kerja yang baik, ini menekankan 

pentingnya kondisi fisik tempat kerja, budaya organisasi, dan hubungan interpersonal dalam 

membangun work environtment yang mendukung (Yasir, 2022). Yasir. (2022) menyatakan lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi pada tingkat kepuasan kerja dimana pada penelitian yang akan dilakukan 

menujukkan bahwa keamanan kerja, fasilitas fisik, dan hubungan antar karyawan secara langsung 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja. Riansari & Rofiaty (2012) mengungkapkan bahwa peningkatan 

kepuasan kerja dapat diciptakan melalui lingkungan kerja yang baik, selain itu membuat karyawan 

menjadi lebih nyaman, serta menyusutkan tingkat stres yang mereka rasakan.  
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Keadilan di tempat kerja sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dikarenakan 

perlakuan adil dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, dan produktivitas karyawan, serta mengurangi 

stres dan tingkat pergantian karyawan (Robbins, 2022). Penelitian terbaru menunjukkan bahwa 

karyawan yang merasakan perlakuan adil cenderung memiliki kepuasan kerja dengan tingkat yang lebih 

positif yang lebih tinggi dan berkontribusi lebih besar pada organisasi (Robbins, 2022). Rasa keadilan 

juga menjadi hal yang sangat signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja (Yao et al., 2019). Untuk itu 

(Yao et al., 2019) mengatakan bahwa dengan rasa keadilan, membuat karyawan menjadi termotivasi 

untuk bekerja dengan giat, serta memiliki pandangan yang positif terhadap perusahaan.  

Work Life Balance secara signifikan menambahkan tingkat kepuasan kerja serta mengurangi 

niat akan berpindah kerja, studi ini menyoroti pentingnya keseimbangan kehidupan kerja dalam 

membangun suasana kerja yang lebih baik serta meningkatkan retensi karyawan (Limanta et al., 2023). 

Peningkatan kinerja dapat dihasilkan melalui hubungan work life balance serta kepuasan kerja, terlebih 

dengan adanya jam kerja yang fleksibel dan support dari lingkungan kerja, dari penelitian tersebut dapat 

disimpulkan bahwa Work life balance bisa meningkatkan kinerja karyawan sehingga berpengaruh 

positif pada kepuasan kerja (Waworuntu et al., 2022). Susanto et al. (2022) mengatakan bahwa work 

life balance mampu meningkatkan rasa kepuasan pada pekerjaan karyawan, di mana penelitian ini 

menegaskan bahwa kebijakan fleksibilitas jam kerja dan kebebasan yang diberikan kepada karyawan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka. 

Beberapa Studi sebelumnya sudah banyak yang dilakukan tentang bagaimana pembayaran 

kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja dan variabel lainnya seperti promosi, lingkungan kerja dan 

keadilan di tempat kerja (Alhelalat et al., 2017; Bowling et al., 2018; Chan & Ao, 2019; Gholampour 

& Pourshafei, 2018; dan Nantsupawat et al., 2017). Namun demikian, untuk melanjutkan penelitian 

sebelumnya ditambahkan variabel work life balance variabel ini sangat penting karena sangat 

berhubungan erat terhadap kepuasan kerja (Abdirahman et al., 2020). Greenhaus et al. (2003) 

menemukan bahwa individu yang mencapai keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

personal yang baik akan menciptakan kepuasan kerja dengan tingkat yang lebih baik. Berbeda dengan 

penelitian sebelumnya, penelitian ini menggunakan objek pada karyawan JNE.  

Tujuan penelitian ini untuk menjadi pelengkap kesenjangan pengetahuan yang ada sebelumnya 

dengan meninjau pengaruh work life balance dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Penelitian 

ini dilakukan dengan tujuan memberikan peran yang positif terhadap keilmuan tepatnya pada 

manajemen sumber daya manusia (SDM) dan membawa pengetahuan yang lebih dalam terhadap faktor-

faktor yang mempengaruhi pembayaran kompensasi, promosi, lingkungan kerja, keadilan di tempat 

kerja, serta work life balance terhadap kepuasan kerja karyawan. 

 
METODE PENELITIAN  

Studi yang dilakukan penulis, pengukuran variabel yang diteliti mengadopsi dari penelitian 

sebelumnya. Dimana variabel Pembayaran Kompensasi penulis menggunakan 5 pernyataan yang 

diadopsi dari (Bowling et al., 2018). Selanjutnya Variabel Promosi menggunakan 5 pernyataan dari 

(Bowling et al., 2018). Untuk variabel Lingkungan kerja diukur dengan menggunakan 5 pernyataan 

dimana diadaptasi dari (Crilly et al., 2017). Keadilan ditempat kerja diukur dengan jumlah 6 pernyataan 

yang diadopsi dari (Cheng et al., 2011). Dan variabel Work life balance menggunakan 4 pernyataan 

(Hill et al., 2001; Talukder et al., 2018). Untuk variabel Kepuasan kerja yang merupakan variabel 

terakhir yang digunakan, peneliti menggunakan 5 pernyataan yang diperoleh dari (Bowling et al., 2018). 

Penelitian ini, menggunakan skala likert yang terdiri dari 4 skala yaitu skala 1 dimulai dari sangat tidak 

setuju hingga skala 4 yaitu sangat setuju, untuk mengukur semua item yang ada. Total terdapat 30 
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pernyataan dalam akumulasi pengukuran yang dapat ditemukan secara rinci di lampiran 2 (variabel 

operasional) dan lampiran 3 (kuesioner). 

Pada penelitian ini, cara mengumpulkan data melalui survey kuisioner secara online melalui 

Google Form yang ditujukan untuk responden tertentu. Populasi pada penelitian ini yaitu Karyawan 

tetap JNE. Metode yang dipakai pada penelitian ini menggunakan metode purposive sampling dengan 

memilih karyawan  yang bedomisili di Kabupaten Tangerang, karyawan tetap JNE di Kabupaten 

Tangerang dan minimal sudah bekerja 1 tahun usia antara 20-50 sebagai subjek penelitian. Berdasarkan 

ketentuan analisis SEM PLS, karenanya, jumlah responden yang diperlukan adalah lima kali lipat dari 

jumlah pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner (Hair et al., 2018) yaitu (30x5) 150 orang. Cara 

mengumpulkan data dilakukan dengan membagikan kuesioner awal ke 30 orang responden. 

Dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif yang terkhusus pada 

pendekatan  Structural Equation Modeling (SEM). Gunakan perangkat lunak SPSS untuk melakukan 

tes untuk memeriksa validitas dan reliabilitas. Measure of Sampling Adequacy (MSA), Kaiser-Meyer-

Olkin Measure of Sampling (KMO), komunalitas, dan nilai matriks komponen dinilai sebagai bagian 

dari uji validitas. Kecukupan analisis faktor dapat ditentukan dengan menilai nilai-nilai seperti nilai 

MSA, KMO, komunalitas, dan matriks komponen yang lebih tinggi dari 0,5. Nilai alpha Cronbach harus 

melebihi 0,6 untuk menilai reliabilitas (Hair et al., 2019). 

Hasil dari pretest yang melibatkan 30 peserta menunjukkan bahwa semua variabel yang 

digunakan telah memenuhi syarat uji KMO dan Bartlett’s test, setiap indikator variabel yang dipakai 

mempunyai nilai MSA mencapai lebih dari 0,5 menunjukkan bahwa data valid. Selain itu, pengujian 

reliabilitas menggunakan Cronbach's Alpha lebih dari 0,7 menunjukkan bahwa semua indikator dalam 

kuesioner memenuhi syarat uji reliabilitas. Penelitian ini melibatkan total 150 responden. 

Metode Structural Equation Modeling (SEM) digunakan untuk menguji temuan penelitian ini, 

yang mencakup pengujian outer model dan inner model. Pengujian outer model mencakup validitas 

konvergen, validitas diskriminan, reliabilitas, nilai weight, kolinearitas, dan R square adjusted. 

Selanjutnya, pengujian inner model dilakukan berdasarkan kriteria seperti p-value, t-statistik, dan 

original sample. 

Besarnya nilai validitas konvergen dapat diketahui dengan melihat nilai loading factor pada 

tabel outer loading yang ditunjukkan dengan nilai Average Variance Extracted (AVE). Menurut Hair et 

al. (2021), validitas konvergen terpenuhi jika nilai loading factor > 0,7 dan nilai AVE > 0,5. 

Konsep validitas diskriminan menurut Hair et al. (2021) yaitu variabel laten berbeda dengan 

variabel laten lainnya. Ada tiga metode yang tersedia untuk menguji “validitas diskriminan: kriteria 

Fornell-Larcker, cross-loading dan rasio heterotrait-monotrait (HTMT). Hair et al. (2021) 

mengemukakan bahwa kriteria Fornell-Larcker sebuah konstruk laten harus lebih baik dalam 

menjelaskan varians indikatornya sendiri dibandingkan dengan varians konstruk laten lainnya. Nilai 

dari Cross Loading ditunjukkan untuk hubungan antara indikator dengan konstruknya serta dengan 

konstruk yang lain. Nilai korelasi antara indikator dan variabel latennya harus lebih tinggi daripada nilai 

korelasinya dengan variabel laten lainnya. Henseler et al. (2015) memperkenalkan konsep validitas 

diskriminan jika nilai Rasio dari Heterotrait-Monotrait (HTMT) pada tiap variabel di penelitian ini 

kurang dari 0,90 maka ditunjukkan bahwa variabel tersebut mempunyai tingkat validitas diskriminan 

yang baik. 

Hair et al.  (2021), menyatakan bahwa dalam SEM-PLS, reliabilitas konsistensi internal dapat 

dinilai melalui Composite Reliability (CR), di mana nilai CR dianggap reliabel jika lebih besar dari 0,7. 

Pada struktur awal, model pengukuran berfokus pada outer weight. Nilai T statistik outer weight 

harus lebih dari 1,96. Hal ini mengindikasikan bahwa indikator tersebut memainkan peranan penting 
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dalam mengevaluasi faktor-faktor yang mendasarinya. Pemeriksaan kolinearitas antar indikator 

meliputi analisis value of the collinearity statistics (VIF). Pada tabel Nilai VIF Value, nilai VIF kurang 

dari 5 menunjukkan adanya kolinearitas yang rendah. Setelah itu, nilai koefisien determinasi mengukur 

pada variabel independen atau eksogen yang digunakan apakah mampu mejelaskan variasi dari variabel 

dependen atau endogen. 

Uji hipotesis atau pengujian inner model dengan melihat hasil signifikasi koefisien jalur. 

Menurut Hair et al. (2021) jika nilai T statistik melebihi T tabel (1.960) pada tingkat signifikansi 5%, 

dengan p-value < 0.05, jadi dapat diambil kesimpulan bahwa ada pengaruh yang signifikan. Arah 

hubungan dapat ditentukan dengan melihat nilai original sample. 

 

HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan penyebaran hasil kuesioner melalui Google Form secara online, diperoleh 150 

partisipan yang memenuhi syarat dan kriteria. Perolehan data yang didapatkan, Responden perempuan 

dengan total 65 orang atau (43.3%) sedangkan yang terbanyak adalah laki-laki sebanyak 85 orang atau 

(56.7%) Hal ini mungkin disebabkan oleh karakteristik industri logistik yang umumnya lebih banyak 

diminati oleh pekerja laki-laki. Dari hasil tersebut keseluruhan total responden yang bekerja di JNE 

wilayah kabupaten tangerang. Selanjutnya, dari hasil usia di data bahwa responden usia 20 tahun 13 

orang atau (8,7%) terbanyak 94 orang atau (62.7%) ber usia 21 – 30 tahun. Tingginya persentase ini 

menunjukkan bahwa kelompok usia muda mendominasi tenaga kerja di JNE, karena mereka lebih 

mudah beradaptasi dengan tuntutan kerja di sektor ini. Di sisi lain, kelompok usia 31-40 tahun mencatat 

37 orang (24,7%) dan kelompok usia 41-50 tahun sebanyak 6 orang (4%). Meskipun terjadi penurunan 

jumlah responden di usia yang lebih tua, hal ini masih mencerminkan kehadiran tenaga kerja 

berpengalaman di perusahaan.Untuk data pendidikan terakhir tamatan SMA 63 orang atau (42%), 

Diploma 46 orang atau (24%), Sarjana (S1) 47 orang atau (31.3%). dan Pascasarjana (S2/S3) 4 orang 

atau (2.7%)  . Selanjutnya, lama bekerja 1 – 3 Tahun 97 orang atau (64.7%), lama bekerja 4 – 6 tahun 

46 orang atau (30,7%), lama bekerja 7- 10 tahun 6 orang atau (4%) dan lama bekerja >10 tahun  1 orang 

atau (0.7). Untuk data gaji perbulan < Rp. 3.000.000 sebanyak 8 orang atau (5.3%), data gaji perbulan 

Rp. 3.000.000 - Rp. 5.000.000 91 orang atau (60.7%), data gaji perbulan Rp. 5.000.000 - Rp. 7.000.000 

42 orang atau (28%), data gaji perbulan Rp. 7.000.000 - Rp. 10.000.000 8 orang atau (5.3%) dan untuk 

data gaji perbulan > Rp. 10.000.000 sebanyak  1 orang atau (0.7%). Terkait profil lengkap terlampir 

pada lampiran 4.  

Nilai validitas konvergen dapat dinilai dari nilai loading factor yang tercantum dalam tabel outer 

loading, serta dapat diketahui melalui nilai Average Variance Extracted (AVE). Hair et al. (2019) 

menyarankan bahwa untuk mengukur validitas konvergen, nilai loading factor sebaiknya > 0,7 dan nilai 

AVE sebaiknya > 0,5. Berdasarkan hasil AVE (Average Variance Extracted) dari output SmartPLS, 

analisis menyatakan bahwa semua variabel yang diterapkan dalam penelitian ini memenuhi kriteria 

validitas konvergen. Nilai-nilai AVE yang melebihi 0.5 menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki 

kemampuan yang baik dalam menjelaskan variasi dari indikator-indikator yang digunakan. Secara 

keseluruhan, nilai-nilai AVE untuk semua variabel menunjukkan bahwa konstruk-konstruk dalam 

model penelitian memiliki validitas konvergen yang kuat. 

Berdasarkan pengukuran kriteria Fornell-Larcker, seluruh variabel dalam penelitian ini 

menunjukkan validitas diskriminan yang baik. Variabel “Keadilan di Tempat Kerja” memiliki korelasi 

tertinggi dengan dirinya sendiri (0,892), dan korelasi antar variabel lainnya juga mengikuti pola yang 

sama: “Kepuasan Kerja” (0,847), “Lingkungan Kerja” (0,843), “Pembayaran Kompensasi” (0,876), 

“Promosi” (0,874), dan “Work Life Balance” (0,835). Nilai korelasi yang lebih tinggi antara indikator-
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indikator dari variabel yang sama dibandingkan dengan indikator dari variabel lain menunjukkan bahwa 

masing-masing variabel diukur dengan baik oleh indikator-indikatornya sendiri, sesuai dengan kriteria 

Fornell-Larcker. Selanjutnya keseluruhan nilai cross loading item pengukuran KDTK, KK, LK, PK, P, 

dan WLB masing-masing indikator menunjukkan korelasi yang kuat dengan variabel utama yang diukurnya 

daripada konstruk lainnya.  Hal ini menunjukkan bahwa variabel memiliki validitas diskriminan yang baik. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel tersebut mempunyai validitas diskriminan yang kuat. Pada 

penelitian ini seluruh variabel untuk HTMT memenuhi standar yang disarankan yaitu kurang dari < 

0,90.  

Berdasarkan nilai Composite Reliability (CR) dari output SmartPLS, hasil analisis ini 

menunjukkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi di 

atas 0,70. Variabel Pembayaran Kompensasi dan Promosi memiliki nilai CR yang sama, yaitu 0.942, 

menunjukkan bahwa indikator-indikator yang mengukur kedua variabel tersebut memberikan hasil 

yang konsisten dan dapat diandalkan. Variabel Keadilan di Tempat Kerja memiliki nilai CR tertinggi 

yaitu 0.959, mengindikasikan tingkat reliabilitas yang sangat tinggi dalam mengukur konstruk tersebut. 

Lingkungan Kerja memiliki nilai CR sebesar 0.924, sementara Work-Life Balance dan Kepuasan Kerja 

memiliki nilai masing-masing 0.901 dan 0.927, menunjukkan reliabilitas yang baik meskipun tidak se 

tinggi Keadilan di Tempat Kerja. Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa indikator-indikator 

yang digunakan dalam penelitian konsisten dalam mengukur variabel-variabel yang sedang  diteliti, 

serta memperkuat validitas dan keandalan data yang digunakan dalam analisis. 

Nilai T-Statistik pada outer weight memiliki nilai lebih besar dari 1.96. Hal tersebut menunjukkan 

indikator-indikator tersebut memberikan kontribusi yang signifikan dalam pengukuran variabel laten 

masing-masing. 

Berdasarkan hasil pengukuran VIF (Variance Inflation Factor) dalam penelitian ini, beberapa 

variabel menunjukkan adanya multikolinearitas yang perlu diperhatikan. Secara umum, sebagian besar 

variabel memiliki nilai VIF yang berada di bawah ambang batas 5, menunjukkan tidak adanya 

multikolinearitas yang signifikan.  

Berdasarkan perhitungan Pembayaran Kompensasi, Promosi, Lingkungan Kerja, Keadilan 

ditempat kerja dan Work Life Balance memberikan pengaruh sebesar 46,3% terhadap Kepuasan kerja 

Karyawan. Sedangkan sebanyak 53,7% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini.  

Hasil analisis data menggunakan SEM di dapatkan hasil pengujian inner model, hasil dapat di 

lihat pada gambar di bawah ini :  
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Gambar 2. Inner Model 

 

Pada pengujian inner model atau uji hipotesis dalam penelitian, hasil signifikansi koefisien jalur 

dinilai berdasarkan nilai T statistik Hair et al.  (2021) menjelaskan bahwa jika nilai T statistik lebih 

besar daripada nilai ttabel pada tingkat signifikansi 5%, dengan p-value < 0.05, maka terdapat pengaruh 

yang signifikan antara variabel-variabel yang dihubungkan. Selain itu, arah hubungan antar variabel 

dapat ditentukan dari nilai original sample yang mengindikasikan kekuatan dan arah hubungan tersebut. 

Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan metode bootstrapping tercantum dalam tabel 

berikut: 

 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Original 

Sample (O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

 

Hasil 

Pembayaran Kompensasi berpengaruh positif 

terhadap Kepuasan Kerja 

0,166 1,965 0,050 Diterima 

Promosi berpengaruh positif terhadap 

Kepuasan Kerja 

 

0,024 0,308 0,758 Ditolak 

Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap 

Kepuasan Kerja 

0,396 3,602 0,000 Diterima 
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Keadilan ditempat kerja berpengaruh positif 

terhadap Kepuasan Kerja 

0,082 1,148 0,251 Ditolak 

Work Life Balance berpengaruh positif 

terhadap Kepuasan Kerja 

0,269 2,341 0,020 Diterima 

Sumber: Hasil Olah data peneliti, 2024 

 

Pengujian H1 pengaruh Pembayaran Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja diperoleh hasil T 

Statistics sebesar 1.965, yang mendekati nilai kritis 1,96, dengan P Values sebesar 0.050 yang sama 

besar dengan alpha level 0,05, serta nilai original sampelnya 0,166. Artinya, terdapat hubungan antara 

Pembayaran Kompensasi dan Kepuasan Kerja. Dengan demikian, H1 diterima.  

Pengujian H2 pengaruh Promosi terhadap Kepuasan Kerja diperoleh hasil T Statistics sebesar 

0.308, yang jauh lebih kecil dari 1,96, dengan P Values sebesar 0.758 yang lebih besar dari 0,05, serta 

nilai original sampelnya 0,024. Artinya, tidak terdapat pengaruh positif antara Promosi terhadap 

Kepuasan Kerja. Dengan demikian, H2 ditolak. 

Pengujian H3 pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja diperoleh hasil T Statistics 

sebesar 3.602, yang lebih besar dari 1,96, dengan P Values sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, 

serta nilai original sampelnya 0,396. Artinya, terdapat pengaruh positif antara Lingkungan Kerja 

terhadap Kepuasan Kerja. Dengan demikian, H3 diterima. 

Pengujian H4 pengaruh Keadilan di Tempat Kerja terhadap Kepuasan Kerja diperoleh hasil T 

Statistics sebesar 1.148, yang lebih kecil dari 1,96, dengan P Values sebesar 0.251 yang lebih besar dari 

0,05, serta nilai original sampelnya 0,082. Artinya, tidak terdapat pengaruh positif antara Keadilan di 

Tempat Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Dengan demikian, H4 ditolak. 

Pengujian H5 pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja diperoleh hasil T Statistics 

sebesar 2.341 lebih besar dari 1,96 dengan P Values sebesar 0.020 lebih kecil dari 0.05 dan nilai original 

sampelnya 0,269 artinya terdapat pengaruh positif antara Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja. 

Dengan demikian, H5 diterima. 

Dengan demikian, upaya untuk meningkatkan Lingkungan Kerja dan Work Life Balance dapat 

dianggap sebagai strategi yang berpotensi efektif dalam meningkatkan Kepuasan Kerja di lingkungan 

kerja, sementara pembayaran kompensasi dan promosi perlu dievaluasi lebih lanjut untuk menentukan 

pengaruhnya yang lebih jelas terhadap Kepuasan Kerja karyawan. 

 

Diskusi  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pembayaran Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja. Kompensasi yang baik meningkatkan kepuasan kerja karyawan di 

perusahaan ekspedisi JNE. Selain itu, karyawan merasa lebih puas dengan jenis pekerjaan yang mereka 

jalani saat ini dibandingkan pekerjaan sebelumnya, meskipun penghasilan tetap merupakan faktor 

penting. Kepuasan terhadap jenis pekerjaan saat ini memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap 

kepuasan keseluruhan dibandingkan perubahan dalam penghasilan, mengindikasikan bahwa kualitas 

dan karakteristik pekerjaan lebih mempengaruhi kepuasan kerja daripada perbedaan dalam tingkat 

penghasilan. Temuan penelitian ini konsisten dengan hasil yang ditemukan sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa pembayaran kompensasi dianggap sebagai faktor krusial dalam memenuhi 

kebutuhan pekerjaan (Norbu & Wetprasit, 2021; Ramli, 2018). Hasil penelitian ini juga didukung oleh 

penelitian (Koo et al., 2020) bahwa pembayaran kompensasi seperti gaji, kenaikan gaji, dan bonus 

dianggap penting untuk perusahaan dan manajemen untuk mengukur komitmen serta nilai karyawan 

terhadap organisasi sehingga kompensasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja karyawan. Karyawan 



1)* Silvia Nursoleha Putri Amir, 2) Muslim  
The Effect of Compensation Payments, Promotions, Work Environment, Fairness in the Workplace 

and Work-Life Balance on Job Satisfaction  
 

 

 

Pengaruh Pembayaran Kompensasi, Promosi, Lingkungan Kerja, Keadilan di Tempat Kerja dan Work Life 

Balance Terhadap Kepuasan Kerja 

1856 

cenderung merasa lebih puas ketika mereka merasa bahwa upah atau gaji yang mereka terima adil dan 

sesuai dengan kontribusi yang mereka berikan dalam organisasi. Faktor ini dapat mengurangi 

ketidakpuasan terkait gaji dan memberikan penghargaan yang diperlukan terhadap kinerja mereka, yang 

pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi dan keterikatan terhadap pekerjaan. Hasil ini 

mengkonfirmasi betapa pentingnya kebijakan kompensasi yang jujur dan terbuka dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung kepuasan dan produktivitas karyawan secara keseluruhan. 

Temuan hasil kedua menyatakan Promosi dengan Kepuasan kerja tidak berpengaruh. Karyawan 

merasa lebih puas ketika mereka tidak hanya memiliki peluang untuk promosi tetapi juga dapat 

menjalani berbagai jenis tugas, yang memungkinkan mereka untuk mengembangkan keterampilan dan 

pengalaman baru. Hal ini menegaskan bahwa peluang karier dan variasi tugas adalah faktor kunci dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. Penelitian ini sejalan dengan Widjaya et al. (2021), yang 

mengemukakan, promosi dengan kepuasan kerja tidak memiliki impact yg cukup untuk membuat 

menjadi positif. Namun, berbeda dengan penelitian yg dilakukan oleh (Bowling et al., 2018) dengan 

menyatakan bahwa promosi di tempat kerja dapat menjadi motivasi yang menghubungkan tujuan 

organisasi dengan tujuan individu. Faktor penentu keberhasilan kepuasan karyawan yaitu dengan 

promosi (Tsai, 2018). Apabila karyawan menerima promosi kerja ke posisi yang lebih tinggi, maka 

karyawan tersebut menjadi termotivasi dan puas dengan pekerjaannya (Lup, 2018). Promosi yaitu 

motivasi penting untuk kemajuan karir karyawan, yang berdampak langsung pada kinerja dan kepuasan 

kerja karyawan (Kosteas, 2011; Yadav & Dhar, 2021). Menurut Lichtenthaler & Fischbach. (2019) 

mengemukakan bahwa promosi dapat berdampak postif terhadap peningkatan kinerja dan produktifitas 

kerja. Menurut Lichtenthaler & Fischbach. (2019) kesempatan untuk naik jabatan mendorong 

peningkatan kinerja dan produktivitas di tempat kerja. Tidak adanya hubungan yang signifikan antara 

promosi dan kepuasan kerja dapat disebabkan oleh beberapa faktor yang kompleks. Pertama, promosi 

tidak selalu menjamin peningkatan kepuasan kerja karena bisa saja membawa tanggung jawab yang 

lebih besar dan tekanan yang lebih tinggi, yang tidak semua karyawan siap atau bersedia untuk 

menerimanya. Selain itu, beberapa karyawan mungkin lebih menghargai stabilitas dalam pekerjaan 

mereka daripada naik jabatan. Kedua, persepsi karyawan terhadap proses promosi juga bisa 

mempengaruhi hasil ini, jika proses promosi dianggap tidak adil atau tidak transparan, maka promosi 

itu sendiri mungkin tidak meningkatkan kepuasan kerja. 

Penelitian ketiga menunjukkan Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

Lingkungan kerja yang mendukung dan memberikan pengakuan terhadap keterampilan dan keahlian 

karyawan, bersama dengan kepuasan terhadap jenis pekerjaan yang dijalani, adalah faktor penting 

dalam meningkatkan kepuasan kerja keseluruhan. Penelitian ini menegaskan bahwa lingkungan yang 

positif dan kesempatan untuk berkembang secara profesional memainkan peran krusial dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. Semakin baik Lingkungan Kerja nya akan meningkatkan Kepuasan 

Kerja. Dengan demikian, peningkatan kualitas lingkungan kerja akan sejalan dengan peningkatan 

tingkat kepuasan kerja, begitu pula sebaliknya (Murtafia & Suryalena, 2015). Lingkungan kerja 

meliputi berbagai komponen atau faktor yang mempengaruhi kondisi kerja dan interaksi di tempat kerja. 

kondisi fisik, interaksi psikososial, dan struktur organisasi dalam konteks pekerjaan, yang memiliki 

hubungan yang signifikan dengan tingkat produktivitas dan kesejahteraan para karyawan yang 

menghasilkan kepuasan (Markey et al., 2012). Studi-studi seperti yang dilakukan oleh (Nantsupawat et 

al., 2017; Norbu & Wetprasit, 2021) telah menggambarkan adanya hubungan positif lingkungan kerja 

dan kepuasan kerja. Manajemen yang memperhatikan dan mengoptimalkan lingkungan kerja memiliki 

potensi untuk meningkatkan motivasi, kinerja, dan retensi karyawan dalam jangka panjang. Lingkungan 

kerja yang positif memiliki peran yang penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Keadaan 
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lingkungan yang mendukung, hubungan yang baik antara sesama karyawan, tersedianya fasilitas yang 

memadai, dan dukungan dari atasan dapat memberikan dampak positif dalam meningkatkan semangat 

dan efisiensi kerja karyawan secara signifikan. Suasana kerja yang positif juga dapat mengurangi 

tingkat stress dan tekanan, mendorong karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk melakukan 

dengan baik dalam tugas mereka. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak mendukung, termasuk 

konflik antar rekan kerja, kurangnya dukungan, dan fasilitas yang kurang memadai, dapat menyebabkan 

ketidakpuasan yang berdampak negatif pada produktivitas dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Oleh karena itu, menciptakan serta menjaga lingkungan kerja yang positif merupakan strategi kunci 

untuk mencapai tingkat kepuasan kerja yang tinggi.  

Temuan keempat menunjukkan bahwa Keadilan di Tempat Kerja tidak berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja. Kepercayaan terhadap manajemen dan kesempatan untuk menjalani berbagai tugas 

berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa kejelasan dan 

kepercayaan dalam komunikasi antara atasan dan karyawannya, serta variasi tugas, adalah faktor-faktor 

yang signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.Keadaan ini dapat dipahami dari 

berbagai perspektif yang kompleks. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan yang dilaporkan dalam 

penelitian oleh (Handi & Suhariadi, 2006; Putra, 2014; dan Wiratama & Suana, 2016) yang juga 

menemukan hasil yang tidak mendukung antara keadilan di tempat kerja dan kepuasan kerja. Individu 

dalam organisasi memiliki pengalaman dan persepsi yang berbeda terhadap konsep keadilan, yang dapat 

dipengaruhi oleh preferensi personal dan prioritas terhadap faktor-faktor lain seperti kompensasi atau 

lingkungan kerja. Selain itu, konteks organisasi seperti budaya perusahaan, kebijakan manajemen 

sumber daya manusia, dan struktur hierarki juga memainkan peran penting dalam bagaimana keadilan 

diimplementasikan dan dirasakan di berbagai tingkatan.  Sehingga manajer perlu memiliki pemahaman 

yang mendalam tentang bagaimana karyawan mereka melihat konsep keadilan, peneliti telah 

menyimpulkan bahwa cara karyawan mempersepsikan keadilan di tempat kerja adalah faktor utama 

yang memengaruhi tingkat kepuasan kerja, terutama dalam bidang jasa (Gholampour & Pourshafei, 

2018).  

Temuan terakhir menunjukkan Work Life Balance berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 
Ketika karyawan memiliki waktu yang cukup untuk keperluan pribadi, mereka cenderung lebih puas 

dengan pekerjaan mereka. Ini menegaskan pentingnya work life balance sebagai faktor kunci dalam 

meningkatkan kepuasan kerja, karena karyawan yang mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan 

dengan kebutuhan pribadi mereka lebih cenderung merasa puas dan produktif di tempat kerja. Temuan 

ini konsisten dengan penelitian sebelumnya oleh (Abdirahman et al., 2020; Krishnan & Loon, 2018; 

dan  Zhao et al., 2019) mengenai dampak positif kepuasan kerja terhadap tingkat kinerja yang dirasakan 

oleh karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara Work Life Balance 

dan kepuasan kerja terhadap kinerja individu, terutama jika didukung oleh lingkungan kerja. Menurut 

(Dousin et al. (2019) karyawan yang merasa puas dengan hasil-hasil yang mereka capai dalam 

kehidupan pribadi dan karier mereka cenderung lebih efektif dalam mencapai tujuan perusahaan. Para 

peneliti sebelumnya menyatakan bahwa kepuasan dan keberhasilan dalam kehidupan pribadi dapat 

berkontribusi pada kesuksesan dan kepuasan dalam karier (Victoria et al., 2019). Dalam menilai 

kepuasan kerja seseorang, Work Life Balance menjadi faktor penting. Adanya hubungan work life 

balance dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan 

mempunyai peran penting dalam mengukur seberapa puas seseorang terhadap pekerjaannya. Jika para 

pekerja merasa mampu menyelesaikan tugas pekerjaan tanpa harus mengabaikan kehidupan mereka 

yang pribadi, mereka akan merasa lebih puas dan termotivasi. Work life balance yang baik 

memungkinkan karyawan untuk memiliki waktu yang cukup untuk beristirahat, bersosialisasi, dan 
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mengejar minat pribadi, yang semuanya berkontribusi pada kesejahteraan mental dan emosional 

karyawan. Karyawan yang tidak merasa tertekan oleh pekerjaan yang berlebihan atau jadwal yang tidak 

fleksibel biasanya lebih bahagia, lebih produktif, dan lebih loyal terhadap perusahaan. Selain itu, 

perusahaan yang mendukung work life balance dengan kebijakan fleksibel seperti bekerja dari rumah, 

jam kerja fleksibel, dan cuti yang cukup, menunjukkan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan, 

yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja. Oleh karena itu, keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi tidak hanya penting untuk kesejahteraan karyawan tetapi juga berkontribusi pada 

kesuksesan dan kemampuan perusahaan untuk mempertahankan karyawan dalam jangka panjang. 

 

KESIMPULAN 

 Penelitian ini menyimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja meliputi 

kompensasi, promosi, kondisi psikologis, lingkungan kerja, dan work-life balance. Kompensasi yang 

adil memiliki hubungan signifikan dengan kepuasan kerja, sementara promosi tidak menunjukkan 

hubungan yang signifikan, meski promosi dan keberagaman tugas berperan penting dalam 

meningkatkan kepuasan. Faktor usia juga mempengaruhi preferensi karyawan terhadap kesempatan 

promosi dan tugas, dan lingkungan kerja yang sehat dapat meningkatkan kesejahteraan. Namun, 

keadilan di tempat kerja tidak berhubungan signifikan dengan kepuasan, yang dapat dipengaruhi oleh 

faktor lain seperti kompensasi. Work-life balance memiliki hubungan signifikan dengan kepuasan, 

menekankan pentingnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Keterbatasan 

penelitian ini meliputi terbatasnya sampel karyawan tetap JNE di Kabupaten Tangerang, penggunaan 

pendekatan korelasional yang tidak dapat menetapkan hubungan sebab-akibat, serta metode 

pengukuran yang tidak menangkap variasi pengalaman karyawan. Untuk penelitian mendatang, 

disarankan melibatkan karyawan di wilayah lain dan dengan rentang usia lebih luas, serta menggunakan 

pendekatan longitudinal, eksperimental, atau wawancara untuk wawasan yang lebih mendalam. 

Implikasi manajerialnya adalah pentingnya kebijakan kompensasi yang adil dan transparan, promosi 

yang adil, lingkungan kerja yang kondusif, serta penerapan kebijakan fleksibel untuk mendukung 

keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi guna meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan, serta 

kesuksesan organisasi. 
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