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KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA  SELAMA PANDEMI COVID 19  

PADA KARYAWAN PERUSAHAAN BATIK “HARJONO”  
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ABSTRAKSI: Kepuasan yang dirasakan karyawan harus dijaga oleh perusahaan untuk 
menunjang kehidupan organisasi. Banyak hal yang memengaruhi kepuasan kerja, 
termasuk kompensasi, beban kerja, keselamatan dan kesehatan kerja. Tujuan dari 
penelitian ini adalah 1) untuk menemukan individu memengaruhi kompensasi, beban 
kerja, keselamatan dan kesehatan kerja pada kepuasan kerja karyawan. 2) Untuk 
mengetahui variabel yang paling dominan pengaruhnya pada kepuasan kerja karyawan 
3) untuk menentukan interaksi pengaruh simultan antara kompensasi, beban kerja, 
keselamatan dan kesehatan kerja pada kepuasan kerja karyawan. 
Penelitian ini dilakukan di perusahaan batik "Harjono" di Pilang Hamlet, Kecamtan Masar, 
Kabupaten Sragen. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi yang semuanya 
berjumlah 150 karyawan, maka 50 karyawan diambil dengan menggunakan referensi 
umum sesuai dengan Sekaran dan Bougie, 
Hasil penelitian menemukan bahwa secara individual dan bersama-sama memberikan 
kompensasi, keselamatan, dan kesehatan kerja., Pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan, sedangkan beban kerja memiliki pengaruh negatif 
dan signifikan dari kepuasan kerja karyawan. Dari empat kompensasi variabel 
indpendent, beban kerja, keselamatan dan kesehatan, diketahui bahwa keselamatan 
paling dominan dari pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Jumlah interaksi 
pengaruh bersama 93,20%, sedangkan sisa pengaruh faktor-faktor lain di luar penelitian 
ini. 

   
Kata kunci: kompensasi, beban kerja, keselamatan, kesehatan karyawan dan 
kepuasan kerja karyawan.  
   
 
ABSTRACT: The satisfaction that the employees must be kept by the company to 
support the life of the organization. Many things that affect job satisfaction, including 
compensation, workload, safety and occupational health. The purpose of this research is 
1) to find individual influences compensation, workload, safety and occupational health on 
employee job satisfaction. 2) To find out the most dominant variables on employee job 
satisfaction 3) to determine the interaction of simultaneous influences between 
compensation, workload, safety and occupational health on employee job satisfaction. 
This research was conducted at the "Harjono" batik company in Pilang Hamlet, Kecamtan 
Masaran, Sragen Regency. In this research that became a population was all of which 
amounted to 150 employees, then 50 employees were taken using general references 
according to Sekaran and bougie, 
The results of the study found that individually and jointly compensated, safety and 
occupational health., Positive and significant influence on employee job satisfaction, while 
the workload has a negative and significant effect of employee job satisfaction. Of the 
four indpendent variables compensation, workload, safety and occupational health, it is 
known that the most dominant safety of the influence on employee job satisfaction. The 
amount of interaction of influence together 93.20%, while the rest of the influence of other 
factors outside of this study. 
   
Keywords: Compensation, Workload, Safety, Health Employee and Employee Job 

Satisfaction.
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PENDAHULUAN 

Kepuasan kerja merupakan faktor yang 
dianggap penting, karena dapat mem-
pengaruhi jalannya organisasi secara 
keseluruhan. Menurut Jeet dan 
Sayeeduzzafar (2014) bahwa “praktik 
HRM seperti pelatihan, penilaian kinerja, 
kerja tim dan kompensasi memiliki dampak 
signifikan terhadap kepuasan kerja”. 
Kepuasan yang dirasakan pegawai dalam 
bekerja merupakan suatu petunjuk bahwa 
pegawai memiliki perasaan yang senang 
dalam menjalankan pekerjaan. Kepuasan 
kerja juga merupakan suatu sikap yang 
positif terhadap berbagai keadaan yang 
ada di lingkungan kerja. Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang ter-
hadap pekerjaannya. Kepuasan kerja ini 
nampak dalam sikap positif karyawan 
terhadap pekerajaan dan segala sesuatu 
yang dihadapi di lingkungan kerjanya 
(Wiliandari, 2015). Kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan sangat penting 
dan dapat diperhatikan agar kualitas hasil 
kerja lebih baik dari sebelumnya. 
Kepuasan yang dirasakan karyawan harus 
dijaga oleh perusahaan untuk menunjang 
kehidupan organisasi, banyak hal yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, di antara-
nya adalah faktor kompensasi, beban 

kerja, keselamatan dan kesehatan kerja.  
Kebijakan kompensasi dalam hal 

jumlah, struktur, dan waktu pembayaran 
dapat mendorong semangat dan keinginan 
karyawan untuk mencapai kinerja yang 
optimal sehingga dapat membantu 
mewujudkan tujuan perusahaan (Hasibuan 
2012). Kompensasi yang tinggi dan 
relevan akan mempengaruhi kinerja 
pegawai. Kompensasi sangat penting bagi 
karyawan, karena karyawan berharap 
kompensasi yang diterimanya dapat 
memenuhi kebutuhannya dan mampu 
meningkatkan kesejahteraannya. Oleh 
karena itu, jika karyawan mempersepsikan 
kompensasi tidak memadai, maka prestasi 
kerja, motivasi dan kepuasan kerja akan 
menurun. Selanjutnya menurut hasil 
penelitian Kaynak  et al., (2016) 
kompensasi memiliki dampak terhadap 
kinerja dan kepuasan karyawan. 

Disamping  kompensasi,  beban kerja 
juga berpengaruh terhadap kepuasan keja. 

Beban kerja diperlukan untuk dapat 
membantu individu meningkatkan cara 
kerja karyawan. Srimarut dan Mekhum 
(2020) dalam hasil penelitian menemukan 
bahwa beban kerja adalah prediktor unsur 
kepuasan kerja.   Sikap positif rekan kerja 
yang dirasakan berhubungan dengan 
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. 
Hasil penelitian ini didukung oleh Sari dan 
Rahyuda (20119) bahwa beban kerja 
berpengaruh negatif signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 

Beban kerja adalah jumlah pekerjaan 
yang harus dilaksanakan oleh suatu 
jabatan atau unit organisasi dan me-
rupakan hasil kali antara volume kerja dan 
norma waktu (Permendagri No. 12/2008). 
Jika kemampuan pekerja lebih tinggi dari 
tuntutan pekerjaan, maka akan timbul rasa 
bosan. Namun sebaliknya, jika kemampu-
an pekerja lebih rendah dari pada tuntutan 
pekerjaan, maka akan muncul kelelahan 
yang lebih. Beban kerja yang dibebankan 
kepada karyawan dapat dikategorikan 
kedalam tiga kondisi, yaitu beban kerja 
yang sesuai standar, beban kerja yang 
terlalu tinggi (overcapacity) dan beban 
kerja yang terlalu rendah (under capacity). 
Beban kerja merupakan faktor kunci yang 
mempengaruhi perasaan dan menciptakan 
perasaan ketidakstabilan terhadap 
karyawan. Namun dari segi beban kerja 
dan kepuasan kerja dapat dirasakan 
walaupun beban kerja sangat tinggi, 
namun kepuasan kerja yang diperoleh juga 
seimbang dengan apa yang mereka 
rasakan. 

Selain dari permasalahan di atas, 
penyebab rendahnya kepuasan kerja 
karyawan akibat kecelakaan kerja karya-
wan yang sering terjadi pada perusahaan 
tersebut. Menurut  Milawati, et a., (2018) 
ada beberapa faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja di antaranya adalah 
kesehatan dan keselamatan kerja. 
Selanjutnya Kurniawan (2016) mengata-
kan selain bertujuan menghindari ke-
celakaan kerja dalam proses produksi 
perusahaan, program keselamatan juga 
meningkatkan kegairahan, keserasian 
kerja, dan partisipasi kerja karyawan 
dengan meningkatnya kegahirahan, ke-
serasian kerja dan partisipasi kerja maka 
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berdampak pada meningkatnya kinerja 
karyawan. Hasil penelitian Patrick, et.,al 
(2017) bahwa kesehatan dan keselamatan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja dan kepuasan kerja karyawan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah 1) 
untuk menemukan individu memengaruhi 
kompensasi, beban kerja, keselamatan 
dan kesehatan kerja pada kepuasan kerja 
karyawan. 2) Untuk mengetahui variabel 
yang paling dominan pengaruhnya pada 
kepuasan kerja karyawan 3) untuk 
menentukan interaksi pengaruh simultan 
antara kompensasi, beban kerja, ke-
selamatan dan kesehatan kerja pada 
kepuasan kerja karyawan. 

 
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA 
PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 
 Tinjauan Pustaka 
1. Kepuasan Kerja 
a. Definisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai 
sebuah “sikap bahwa individu memiliki 
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja ini 
merupakan tingkatan dimana seseorang 
merasa positif atau negatif tentang intrinsik 
dan/atau aspek ekstrinsik mengenai 
pekerjaan tersebut” (Bhuian dan Menguc 
dalam Boles et al., 2011). 

Kepuasan kerja merupakan suatu pe-
rasaan positif tentang pekerjaan, yang 
dihasilkan dari suatu evaluasi pada karak-
teristik-karakteristiknya.“Seseorangdengan 
tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki 
perasaan yang positif mengenai peker-
jaannya, sedangkan seseorang dengan 
kepuasan kerja rendah memiliki perasaan 
negatif terhadap pekerjaannya” (Robbins & 
Judge, 2018). 

Dari penjelasan di atas maka penulis 
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 
merupakan sikap umum yang dimiliki 
karyawan terhadap pekerjaannya. Karya-
wan dengan tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi akan menunjukkan sikap positif 
terhadap pekerjaannya, sedangkan karya-
wan  yang tidak puas terhadap pekerjaan-
nya cenderung menunjukkan sikap negatif 
terhadap pekerjaannya 
b. Indikator-indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Herzberg (dalam Gibson, 
2011) indikator yang mempengaruhi 
kepuasan kerja adalah: 

1) Pengakuan yang merupakan suatu 
penghargaan dari atasan atau peng-
hargaan dari rekan kerja. 
2) Tanggung jawab adalah sebuah 
tanggung jawab dalam menyelesaikan 
pekerjaan dan pendelegasian wewenang. 
3) Kemajuan karir adalah dorongan untuk 
berprestasi dan kepercayaan pada ke-
mampuan diri. 
4) Daya tarik pekerjaan adalah perasaan 
terhadap pekerjaan yang akan dilakukan 
dan kemampuan menyelesaikan tugas. 
5) Kemungkinan untuk  berkembang  
adalah  pertumbuhan dan perkembangan 
atas perasaan terhadap jalur karier yang 
ada dan pemberian program pendidikan 
atau pelatihan. 
2. Kompensasi 
a.  Pengertian Kompensasi  

Werther and davis mengemukakan 
dengan istilah “compensation”, sebagai 
berikut: “compensation is what employee 
receive in change of their work. Whether 
hourly wages or periodic salaries, the 
personnel department usually design and 
administers employee compensation”. 
Yang artinya anatara lain “Kompensasi 
adalah apa yang diterima karyawan dalam 
perubahan pekerjaan mereka. Apakah 
upah per jam atau gaji periodik, 
departemen personel biasanya merancang 
dan mengelola kompensasi karyawan” 
Berdasarkan pemikiran tentang kompen-
sasi tersebut, berikut dikemukakan bahwa 
kompensasi tersebut adalah apa yang 
seseorang karyawan/ pegawai/ pekerja 
terima sebagai balasan dari pekerjaan 
yang diberikannya (Meldona, 2013:1). 

Menurut Hasibuan (2012: 120) 
kompensasi adalah semua pendapatan 
yang berbentuk uang, barang langsung 
atau tidak langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 
diberikan kepada perusahaan. William B. 
Werther dan Keith Davis, mendefinisikan 
kompensasi sebagai apa yang seorang 
pekerja terima sebagai balasan dari 
pekerjaan yang diberikannya, baik berupa 
upah per jam ataupun gaji periodik. 
Sedangkan menurut Andrew F. Sikula, 
kompensasi adalah segala sesuatu yang 
dikonstitusikan atau dianggap sebagai 
suatu balas jasa atau ekuivalen. 

Beberapa ahli seperti Ardana (2012: 
66) mengungkapkan pendapat mengenai 



3 

 

pengertian kompensasi, “Kompensasi ialah 
segala sesuatu yang  diterima oleh karya-
wan sebagai balas jasa atas kontribusinya 
kepada perusahaan atau organisasi”. 
Sedangkan dalam pandangan sastro-
hadiwiryo dalam bukunya Yuniarsih 
“Kompensasi adalah imbalan jasa atau 
balas jasa yang diberikan oleh perusahaan 
kepada para tenaga kerja, karena para 
tenaga kerja tersebut telah memberikan 
sumbangan tenaga dan pikiran demi 
kemajuan perusahaan guna mencapai 
tujuan yang ditetapkan” 

Berdasarkan definisi para pakar 
tersebut penulis menyimpulkan bahwa 
kompensasi merupakan unsur biaya pe-
ngeluaran bagi perusahaan yang dikeluar-
kan sebagai balas jasa pada karyawan 
atas pengorbanan sumberdaya (waktu, 
tenaga, dan pikiran) serta kompetensi 
(pengetahuan, keahlian, dan kemampuan) 
yang telah mereka curahkan selama 
periode waktu tertentu sebagai sumbang-
an pada pencapaian tujuan organisasi dan 
diterimakan karyawan sebagai pendapatan 
yang merupakan bagian dari hubungan 
kepegawaian yang dikemas dalam suatu 
sistem imbalan jasa. 
b. Tujuan Pemberian Kompensasi 

Secara umum kompensasi bertujuan 
untuk membantu perusahaan mencapai 
tujuan keberhasilan strategi perusahaan. 
Serta dapat menjamin terciptanya keadilan 
internal dan eksternal. Keadilan eksternal 
menjamin bahwa pekerjaan-pekerjaan 
akan dikompensasi secara adil dengan 
membandingkan pekerjaan yang sama 
dipasar kerja. Kadang-kadang tujuan ini 
bisa menimbulkan konflik satu sama 
lainnya, dan trade-offs harus terjadi. 
Namun tujuan yang diharapkan oleh 
perusahaan adalah memberikan peng-
hargaan kepada karyawan. Secara lebih 
rinci (Hasibuan, 2012: 121) me-nyebutkan 
beberapa tujuan pemberian kompensasi: 
1) Mendapatkan karyawan yang cakap, 

setiap perusahaan akan bersaing untuk 
mendapatkan sumber daya manusia 
yang berkualitas. Untuk menunjang 
keberhasilannya, salah satu caranya 
yaitu dengan menawarkan fasilitas 
kompensasi yang berkualitas. 

2) Mempertahankan karyawan yang ada, 
sistem administrasi kompensasiyang 

menarik akan dapat mempertahankan 
sumberdaya manusia yangdimiliki. 

3) Meningkatkan produktivitas, hasil pe-
nelitian menunjukkan bahwa kom-
pensasi mempunyai pengaruh yang 
kuat terhadap peningkatan 
produktivitas. 

4) Memperoleh keunggulan kompetitif, 
sumber daya manusia merupakan 
salah satu sumber daya yang memiliki 
kontribusi penting dalam organisasi. 

5) Aturan hukum berkaitan dengan aturan 
hukum, organisasi harus menyesuaikan 
kompensasi dengan peraturan yang 
berlaku secara nasional dan daerah. 

6) Sasaran strategi untuk memperoleh 
tenaga yang berkualitas, setiap orga-
nisasi harus mengeluarkan biaya yang 
cukup besar. Jadi strategi yang hampir 
sama dilakukan yaitu dengan mem-
perbaiki sistem administrasi kompen-
sasi. Wilson, (2012 : 258)  

c. Jenis-Jenis Kompensasi 
Pada dasarnya kompensasi dibagi 

menjadi 2, yaitu:  
1) Kompensasi finansial berupa kompen-

sasi langsung dan tidak langsung 
2) Kompensasi non finansial pembagian ini 

untuk membedakan beragam jenis 
kompensasi yang diberikan perusahaan 
kepada karyawannya. Berikut merupa-
kan penjelasan dari masing-masing 
kompensasi beserta pembagiannya.  

 

3.Beban Kerja 

a. Pengertian Beban Kerja 
Menurut Sunarso (2010:21) Beban 

kerja adalah “sekumpulan kegiatan yang 
harus diselesaikan oleh suatu unit 
organisasi atau pemegang jabatan dalam 
jangka waktu tertentu”. Dalam bekerja 
karyawan yang merupakan salah satu 
ujung tombak perusahaan seharusnya 
mendapatkan haknya berupa kemudahan 
dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai 
dengan kemampuan fisik dan mentalnya. 
Untuk itulah dibutuhkan analisis yang 
berkaitan dengan beban kerja karyawan. 
Analisis beban kerja merupakan suatu 
proses dalam menetapkan jumlah jam 
kerja sumber daya manusia yang bekerja, 
digunakan, dan dibutuhkan dalam me-
nyelesaikan suatu pekerjaan untuk kurun 
waktu tertentu (Koesomowidjojo 2017:21). 
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Beban kerja yang berlebihan dapat 
menimbulkan suasana kerja yang kurang 
nyaman bagi pekerja. Kelebihan beban 
kerja dapat memicu timbulnya stres kerja 
yang lebih cepat. Sebaliknya kekurangan 
beban kerja dapat menimbulkan kerugian 
bagi organisasi/instansi. Hal ini di-
karenakan tanggung jawab yang diberikan 
pemerintah terhadap pekerjaan tersebut 
tidak sesuai dengan kemampuan yang 
dimiliki oleh pekerja sehingga dapat 
mengakibatkan kesalahan pembiayaan 
pekerja dalam setiap bidang (Lituhayu 
2008:187). 

Dari beberapa pendapat diatas dapat 
disimpulkan bahwa beban kerja adalah 
sejumlah aktivitas/pekerjaan yang diberi-
kan kepada karyawan dengan kapasitas 
beban pekerjaan yang berlebih dan harus 
diselesaikan sesuai dengan waktu yang 
telah ditetapkan. 
b. Indikator Beban Kerja  

Menurut Koesomowidjojo (2017:33) 
indikator beban kerja di antaranya :  
1) Kondisi Pekerjaan  

Kondisi pekerjaan yang dimaksud ialah 
bagaimana seorang karyawan me-mahami 
pekerjaan tersebut dengan baik. Seperti 
contoh, karyawan yang berada pada divisi 
produksi tentunya akan berhubungan 
dengan mesin-mesin produksi. Sejauh 
mana kemampuan dan pemahaman karya-
wan dalam penguasaan mesin-mesin 
produksi untuk membantu mencapai target 
produksi yang telah ditetapkan. Oleh 
karena itu, perusahaan hendaknya telah 
memiliki dan memberikan sosialisasi SOP 
(Standard Operating Procedur) kepada 
semua unsur di dalam lembaga sehingga 
karyawan yang bekerja di dalamnya dapat:  
a) Mudah mengoperasikan pekerjaan yang 

telah didelegasikan.  
b) Meminimalisir kesalahan dalam me-

laksanakan tahapan pekerjaan 
c) Meminimalisir kecelakaan kerja. 
d) Mengurangi  beban  kerja  karyawan  

dan meningkatkan comparability, 
credibility, dan defensibility. 

e) Memudahkan evaluasi setiap proses 
kerja yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan/lembaga/instansi. 

f) Memudahkan karyawan dalam me-
ngambil keputusan apabila terdapat 
perubahan dalam prosedur kerja 

sehingga kualitas kerja yang ditetapkan 
akan jauh lebih mudah dicapai. 

g) Memudahkan karyawan untuk memiliki 
komunikasi yang baik denganatasan 
ataupun rekan kerja. 

 2) Penggunaan Waktu Kerja  
Waktu kerja yang sesuai dengan SOP 

dapat meminimalisir beban kerja karya-
wan. Namun, banyak organisasi tidak 
memiliki SOP atau tidak konsisten dalam 
melaksanakan SOP, penggunaan waktu 
kerja yang diberlakukan kepada karyawan 
cenderung berlebihan atau sangat sempit.  
3) Target yang Harus Dicapai Target kerja 
yang ditetapkan oleh perusahaan tentunya 
secara langsung akan memengaruhi 
beban kerja yang diterima oleh karyawan. 
Semakin sempit waktu yang disediakan 
untuk melaksanakan pekerjaan tertentu 
atau tidak seimbangnya antara waktu 
penyelesaian target pelaksanaan dan 
volume kerja yang diberikan, akan se-
makin besar beban kerja yang diterima 
dan dirasakan oleh karyawan. Untuk itu, 
dibutuhkan penetapan waktu baku/dasar 
dalam menyelesaikan volume pekerjaan 
tertentu pada masing-masing organisasi 
yang jumlahnya tentu berbeda satu sama 
lain. 
4. Keselamatan Kerja 

a. Pengertian Keselamatan Kerja  
Kerja Keselamatan kerja secara umum 

memiliki arti selamat dalam melakukan 
pekerjaan apa saja dan selamat dari 
bahaya kecelakaan kerja yang meng-
akibatkan cidera dan kecacatan permanen 
pada pekerja yang menyebabkan kerugian 
bagi pekerja dan perusahaan, sedangkan 
menurut Mangkunegara (2011: 161) 
Keselamatan kerja menunjukan pada 
kondisi yang aman atau selamat dari 
penderitaan, kerusakan atau kerugian di 
tempat kerja.  

“Keselamatan kerja adalah keselamat-
an yang berhubungan dengan peralatan, 
tempat bekerja dan lingkungan, serta cara-
cara melakukan pekerjaan. Arti dan tujuan 
keselamatan kerja untuk menjamin ke-
adaan, keutuhan dan kesempurnaan baik 
jasmaniah dan rohaniah manusia serta 
hasil karya dan budayanya, tertuju pada 
kesejahteraan masyarakat pada umumnya 
dan manusia pada khusunya” (Ridley, 
2013: 220).  
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“Keselamatan kerja adalah suatu 
keadaan terhindar dari bahaya selama 
melakukan pekerjaan. Keselamatan kerja 
adalah salah satu faktor yang harus 
dilakukan selama bekerja. Tidak ada 
seorang pun di dunia yang menginginkan 
terjadinya kecelakaan. Keselamatan kerja 
sangat bergantung pada jenis, bentuk dan 
lingkungan di mana pekerjaan itu di-
aksanakan” (Buntarto, 2015: 1).  

“Keselamatan kerja adalah ke 
selamatan yang berkaitan dengan mesin, 
pesawat alat kerja, bahan dan proses 
pengelolaannya, landasan tempat kerja 
dan lingkungannya serta cara-cara 
melakukan pekerjaan. Sasaran ke- 
selamatan kerja adalah segala tempat 
kerja, baik di darat, di dalam tanah, di 
permukaan air, maupun di udara” (Suwardi 
dan Daryanto, 2018: 1). 

Dari definisi di atas dapat disimpulkan 
bahwa keselamatan kerja merupakan 
keselamatan yang berhubungan dengan 
peralatan, tempat bekerja dan lingkungan 
serta terhindar dari bahaya yang 
menyebabkan penderitaan, kerusakaan 
atau kerugian selama berada di dalam 
lingkungan kerja. 
b. Tujuan Keselamatan Kerja 

 Menurut Buntarto (2015: 6) tujuan 
dari keselamatan kerja adalah sebagai 
berikut: 
1) Melindungi tenaga kerja atas hak 

keselamatannya dalam melakukan 
pekerjaan untuk kesejahteraan hidup 
dan meningkatkan produksi serta 
produktivitas nasional 

2) Menjamin keselamatan setiap orang 
lain yang berada di tempat kerja 

3) Memelihara sumber produksi dan 
menggunakan secara aman dan 
efisien. 

5. Kesehatan Kerja 
a. Pengertian Kesehatan Kerja  

Kesehatan kerja secara umum dapat 
diartikan sebagai kondisi dimana pekerja 
selalu sehat tanpa ada hal yang 
menyebabkan penyakit, cidera atau 
kerusakan pada anggota tubuh selama 
berada di dalam lingkungan kerja, 
sedangkan menurut Kuswana (2014: 23) 
dalam bukunya menyebutkan kesehatan 
kerja adalah suatu keadaan seorang 
pekerja yang terbebas dari gangguan fisik 

dan mental akibat pengaruh interaksi 
pekerjaan dan lingkungannya. 

“Kesehatan kerja ialah suatu kondisi 
kesehatan yang bertujuan agar masya-
rakat pekerja memperoleh derajat 
kesehatan setinggi-tingginya, baik jasmani, 
rohani, maupun sosial, dengan usaha pen-
cegahan dan pengobatan terhadap 
penyakit atau gangguan kesehatan yang 
disebabkan oleh pekerja dan lingkungan 
kerja maupun penyakit  umum” (Buntarto, 
2015: 4). 

“Kesehatan kerja ialah suatu keadaan 
yang aman dan selamat dari penderitaan 
dan kerusakaan serta kerugian di tempat 
kerja, baik pada saat memakai alat, bahan, 
mesin-mesin dalam proses pengolahan, 
Teknik pengepakan, penyimpanan, mau-
pun menjaga dan mengamankan tempat 
serta lingkungan kerja” (Kuswana, 2014: 
22).  

“Kesehatan kerja menunjukan pada 
kondisi yang bebas dari gangguan fisik, 
mental, emosi atau rasa sakit yang 
disebabkan oleh lingkungan kerja. Resiko 
kesehatan merupakan faktor-faktor dalam 
lingkungan kerja yang bekerja melebihi 
periode yang waktu yang ditentukan, 
lingkungan yang dapat membuat stres 
emosi atau gangguan fisik” 
(Mangkunegara, 2011: 161). 

Dari definisi di atas dapat disimpulkan 
bahwa kesehatan kerja adalah suatu 
keadaan yang aman dan selamat serta 
terbebas dari gangguan fisik, mental, 
emosi dan rasa sakit yang disebabkan 
oleh lingkungan kerja serta tujuan dari 
kesehatan kerja agar masyrakat pekerja 
memperoleh derajat kesehatan setinggi-
tingginya. 
b. Dimensi dan Indikator Keselamatan 

dan Kesehatan Kerja  
Dijelaskan oleh Jackson, Schuler, dan 

Werner (2016: 6) terdapat 5 dimensi pada 
keselamatan dan kesehatan kerja yaitu 
mengawasi tingkat keselamatan dan 
kesehatan kerja, pencegahan kecelakaan, 
pencegahan penyakit, manajemen 
tekanan, dan program kesehatan. Paragraf 
dibawah ini merupakan penjelasan dari 
kelima dimensi tersebut. Mengawasi 
tingkat keselamatan dan kesehatan kerja 
merupakan suatu hal yang penting dalam 
sebuah perusahaan. OSHA memerintah-
kan setiap perusahaan untuk menyimpan 
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atau mengarsipkan seluruh data 
kecelakaan dan juga daftar riwayat 
penyakit karyawannya. Arsip dari catatan 
kecelakaan dan kesehatan tersebut dapat 
dibedakan menjadi 3 bagian yang didasari 
oleh tingkat kejadian, tingkat frekuensi, 
dan tingkat keparahan. Fungsi dari ketiga 
catatan tersebut berbeda – beda, tingkat 
kejadian berfungsi untuk menghitung 
jumlah kecelakaan dan penyakit dalam 
satu tahun, sedangkan untuk tingkat 
frekuensi berfungsi untuk mengukur jumlah 
kecelakaan dan penyakit setiap satu juta 
jam kerja, dan tingkat keparahan berfungsi 
untuk mengambarkan jam kerja yang 
hilang diakibatkan kecelakaan ataupun 
penyakit karyawan. 

Untuk meningkatkan keselamatan 
maka sebuah perusahaan harus me-
lakukan pencegahan kecelakaan bagi para 
karyawannya. Cara untuk melakukan 
pencegahan kecelakaan kerja adalah 
dengan cara ergonomis, membuat komite 
keselamatan dan kesehatan kerja, 
perubahan perilaku karyawan, dan menilai 
efektifitas intervensi. Cara ergonomis ini 
berfungsi untuk membuat para karyawan 
dapat meningkatkan kesehatan serta 
membuat para karyawannya merasa 
nyaman dilingkungan bekerja. Komite 
keselamatan dan kesehatan kerja berfugsi 
untuk mengidentifikasi masalah – masalah 
kecelakaan atau kesehatan para 
karyawannya. Salah satu contoh perubah-
an perilaku adalah perusahaan – 
perusahaan saat ini sering memberikan 
program kesehatan berbasis intensif, 
contoh di Indonesia adalah banyak 
perusahaan memberikan program layanan 
BPJS kepada para karyawannya. Cara 
terakhir adalah menilai efektivitas 
intervensi, jika sebuah perusahaan tidak 
melakukan penilaian ini maka perusahaan 
akan mengalami kerugian yang disebab-
kan oleh kecelakaan yang dilakukan oleh 
karyawannya. 

Pencegahan penyakit harus dilakukan 
oleh perusahaan, karena jika karyawan 
sakit maka perusahaan akan lebih rugi 
dibandingkan dengan kecelakaan kerja 
yang disebabkan oleh karyawan. Untuk itu 
perusahaan harus melakukan penyimpan-
an catatan penyakit para karyawannya, 
mengawasi para karyawannya, dan pe-
nyaringan genetis. 

Banyak perusahaan membuat program 
untuk para karyawannya, hal ini bertujuan 
untuk membantu para karyawan agar 
dapat mengahadapi tekanan yang 
disebabkan oleh pekerjaan. Tujuan dibuat 
manajemen tekanan dalam sebuah 
perusahaan adalah untuk memberikan 
informasi yang berhubungan dengan peran 
pekerjaan yang berganti secara cepat. 
Salah satu cara untuk mengurangi tekanan 
para karyawan adalah dengan 
mengadakan pelatihan untuk para 
karyawannya. Program kesehatan dibuat 
oleh perusahaan dengan tujuan menjaga 
karyawannya agar tetap sehat dan bugar. 
Pengingkatan kesehatan pegawai akan 
ber-pengaruh kepada pengeluaran 
perusahaan. Pengeluaran program 
kesehatan terbilang cukup kecil dibanding-
kan dengan pengeluaran untuk penyakit 
pegawainya. 

 
 Kerangka Pemikiran 

Variabel yang diteliti dalam penelitian 
ini adalah kompensasi, beban kerja, 
keselamatan dan kesehatan karyawan 
pengaruhnya terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan. Hubungan antara variabel-
variabel tersebut dapat digambarkan pada 
kerangka pemikiran teoritis seperti pada 
gambar 1 sebagai berikut: 

 

Gambar 1 : Kerangka Pemikiran 

Kterangan:: 
                Menunjukkan pengaruh 
variabel independen secara par-
sial. terhadap variabel dependen. 
                 Menunjukkan penga -
ruh variabel independen secara 
bersama-sama/ simultan  terhadap 
variabel dependen. 
 

 Hipotesis 
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1. Ada pengaruh kompensasi terhadap 
kepuasan kerja pada Karyawan 
Perusahaan Batik “Harjono” Masaran 
Sragen. 

2. Ada pengaruh beban kerja terhadap 
kepuasan kerja pada Karyawan 
Perusahaan Batik “Harjono” Masaran 
Sragen. 

3. Ada pengaruh keselamatan kerja 
terhadap kepuasan kerja pada 
Karyawan Perusahaan Batik “Harjono” 
Masaran Sragen. 

4. Ada pengaruh kesehatan kerja ter-
hadap kepuasan kerja pada Karyawan 
Perusahaan Batik “Harjono” Masaran 
Sragen. 

5. Keselamatan kerja  paling dominan 
pengruhnya terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan Perusahaan Batik “Harjono” 
Masaran Sragen. 

6. Ada pengaruh secara bersama-sama 
antara kompensasi, beban kerja, 
keselamatan dan kesehatan karyawan 
terhadap Kepuasan Kerja karyawan 
Perusahaan Batik “Harjono” Masaran 
Sragen. 

 
METODE PENELITIAN 
1.  Ruang Lingkup Penelitian  

Adapun yang menjadi objek dalam 
penelitian ini adalah Perusahaan Batik 
“Harjono” di Dusun Pilang, Kecamtan 
Masaran, Kabupaten Sragen, dengan 
subjeknya adalah para karyawan yang 
masih aktif bekerja sampai dengan 
penelitian ini dibuat.     
2. Variabel Penelitian 
a. Variabel terikat (dependen variabel) 
Dalam penelitian ini yang dimaksud 
variabel dependen adalah kepuasan kerja. 
b. Variabel bebas (independen variabel) 
Variabel bebas dalam penelitian ini terdiri 
dari empat variabel bebas (X1, X2, X3 dan 
X4) yang dikategorikan sebagai berikut : 
X1 = kompensasi 
X2 = beban kerja 
X3 = keselamatan kerja 
X4 = lkesehatan kerja 
3. Sumber Data 

Sumber data yang peneliti kumpulkan 
terdiri dari data primer dan data sekunder. 

a. Data primer 
b. Data sekunder 

4. Populasi dan  Sampel  

Berdasarkan pada acuan umum 
Sekaran dan Bougie, maka sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini yang terdiri 
dari 4 variabel bebas + 1 variabel terikat 
jadi ada (5 x 10 = 50) diambil sebanyak 50 
sampel. Adapun teknik pengambilan 
sampel dilakukan dengan metode acak 
(random sampling). 

5. Metode Pengumpulan Data 
a. Kuesioner. 

Pengukuran digunakan metode Likerts 
Summated Ratings (LSR), dengan alter-
natif pilihan 1 sampai dengan 5 jawaban. 
c. Interview. 
d.  Dokumentasi 

 
4.  Jenis  Data   

Data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah data primer. 

5.  Metode Pengumpulan Data  

a.  Kuesioner 
b. Dokumentasi 
c. Wawancara   

6.  Metode Analisis Data 

a. Uji Instrumen Penelitian 
b. d. Uji Prasyarat Analisis/ Uji asumsi 
klasik 
c. Uji Regresi Linier Berganda 
c. Uji Hipotesis 

7.  Hasil Analisis Data 

a. Uji Instrumen Penelitian 
Berdasarkan pada uji instrumen pe-

nelitian yang terdiri dari uji validitas dan uji 
reliabilitas diketahui bahwa tiap item 
pertanyaan valid dan reliabel memenuhi 
syarat untuk pengujian selanjutnya. 

b. Uji Prasyarat Analisis/ Uji asumsi klasik 
Telah lolos uji prasyarat analisis oleh 

karena itu layak untuk memprediksi 
analisis berikutnya. 

c. Uji Regresi Linier Berganda 
Hasil uji regresi diperoleh persamaan 

regresi sebagai berikut : 
 

Tabel 1 
Hasil Uji Regresi 
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Sumber : Lampiran 4 olahan SPSS, 2021 

Keterangan :   
*
p < 0,05 signifikan pada α < 5% 

**
p < 0,01 signifikan pada α < 1% 

 

Hasil uji regresi diperoleh persamaan 

regresi sebagai berikut : 

Y =   7,619 + 0,189 X1 - 0,155 X2 + 0,304 

       X3 + 0,185 X4 + e 

 
d. Uji Hipotesis 
    1) Uji t 
 

Tabel 2 
Hasil Uji t 

 
Sumber : Lampiran 4 olahan SPSS, 2021 

1) Pengujian terhadap hubungan variabel 
kompensasi atas kepuasan kerja 
karyawan 
Variabel kompensasi mempunyai nilai t 

hitung sebesar 2,789 dan p-value sebesar 
0.008. Sedangkan nilai t kritis pada α 1% 
denga B = 189, berarti menolak Ho dan 
variabel kompensasi secara parsial 
(individual) berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
memiliki hubungan positif. 

Berdasarkan pada variabel kompensasi 
dapat disimpulkan bahwa jika kompensasi 
dinaikkan sebesar 1 satuan maka akan 
menaikan kepuasan kerja karyawan  
sebesar 0,189. Sebaliknya jika  kompen-
sasi turun 1 satuan maka akan 
menurunkan kepuasan kerja sebesar 0, 

294, dengan anggapan faktor-faktor lain-
nya konstan. 

2) Pengujian terhadap hubungan variabel 
beban kerja atas kepuasan kerja 
karyawan 

Variabel beban kerja mempunyai 
nilai t hitung negatif sebesar 3,533 dan p-
value sebesar 0.001. Sedangkan nilai t 
kritis pada α 1% dengan B = - 0,155. 
Berarti menolak Ho, variabel beban kerja 
secara individual signifikan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
memiliki hubungan negatif. 

Berdasarkan pada variabel beban 
kerja dapat disimpulkan bahwa jika beban 
kerja meningkat sebesar 1 satuan maka 
akan menurunkan kepuasan kerja 
karyawan  sebesar 0,155. Sebaliknya jika  
beban kerja diturunkan sebesar 1 satuan 
maka akan menaikkan kepuasan kerja 
karyawan sebesar 0,155, dengan anggap-
an faktor-faktor lainnya konstan. 

3) Pengujian terhadap hubungan variabel 
keselamatan kerja atas kepuasan kerja 
karyawan 
Variabel keselamatan kerja mempunyai 

nilai t hitung sebesar 4,267 dan p-value 
sebesar 0.000. Sedangkan nilai t kritis 
pada < α 1% dengan B =  0,394. Berarti 
menolak Ho, variabel keselamatan kerja 
secara individual signifikan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
memiliki hubungan positif. 

Berdasarkan pada variabel keselamat-
an kerja dapat disimpulkan bahwa jika 
keselamatan kerja meningkat sebesar 1 
satuan maka akan meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan  sebesar 0,394. 
Sebaliknya jika  keselamatan kerja 
diturunkan sebesar 1 satuan maka akan 
menurunkan kepuasan kerja karyawan 
sebesar 0,394, dengan anggapan faktor-
faktor lainnya konstan. 

4) Pengujian terhadap hubungan variabel 
kesehatan kerja atas kepuasan kerja 
karyawan 
Variabel kesehatan kerja mempunyai 

nilai t hitung sebesar 2,845 dan p-value 
sebesar 0.007. Sedangkan nilai t kritis 
pada < α 1% dengan B =  0,185. Berarti 
menolak Ho, variabel kesehatan kerja 
secara individual signifikan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
memiliki hubungan positif. 
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Berdasarkan pada variabel kesehatan 
kerja dapat disimpulkan bahwa jika 
kesehatan kerja ditingkatkan sebesar 1 
satuan maka akan meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan  sebesar 0,185. 
Sebaliknya jika  kesehatan kerja 
diturunkan sebesar 1 satuan maka akan 
menurunkan kepuasan kerja karyawan 
sebesar 0,185, dengan anggapan faktor-
faktor lainnya konstan. 

Apabila dilihat dari besarnya 
Standardized Coefficients Beta (SCB) 
pada Tabel V.17, maka keselamatan kerja 
mempunyai  niai SCB paling besar yaitu 
0,358. Artinya keselamatan kerja  paling 
dominan pengaruhnya terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 

2) Uji F 
Uji F digunakan untuk pengujian 

koefisien regresi secara keseluruhan yaitu 
untuk menguji keterkaitan model yang 
mempengaruhi hubungan antara variabel 
dependen dan variabel independen. 

Berdasarkan tabel V.16. di atas 
diperoleh nilai F (F statistic) sebesar 
170,022 dengan signifikansi p sebesar 
0,000. Jika dilihat dari nilai signifikansi 
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,01 (α 
= 1 persen), maka persamaan regresi 
tersebut dinyatakan signifikan yang berarti 
bahwa keempat variabel independen 
secara stimulan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan.  

Besarnya pengaruh secara bersama 
dapat dilihat dari adjusted R

2
 sebesar 

0,932 yangartinya variabel kompensasi, 
beban kerja, keselamatan kerja dan 
kesehatan kerja mempengaruhi kepuasan 
kerja karayawan sebesar 93,20%, 
sedangkan sisanya 7,8% dipengaruhi oleh 
variabel diluar penelitian ini. 

 

 KESIMPULAN,  DAN  SARAN 
A. Kesimpulan 

1. Secara empiris terdapat pengaruh 

positif dan signifikan kompensasi 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

Batik “Harjono” Masaran Sragen. 
Artinya apabila kompensasi yang di 
terimakan karyawan semakin baik, 
maka akan mengakibatkan meningkat-

nya kepuasan kerja karya-wan begitu 
pula sebliknya. 

2. Secara empiris terdapat pengaruh 
negatif dan signifikan beban kerjat 
erhadap kepuasan kerja karyawan 
Batik “Harjono” Masaran Sragen. 
Artinya apabila beban kerja yang 
ditanggung karyawan semakin banyak, 
maka akan mengakibatkan menurun-
nya kepuasan kerja karyawan begitu 
pula sebliknya. 

3. Secara empiris terdapat pengaruh 
positif dan signifikan keselamatan kerja 
terhadap kepuasan kerja karyawan 
Batik “Harjono” Masaran Sragen. 
Artinya apabila keselamatan kerja 
semakin baik, maka akan meng-
akibatkanmeningkatnya kepuasan kerja 
karyawan begitu pula sebliknya. 

4. Secara empiris terdapat pengaruh 
positif dan signifikan kesehatan kerja 
terhadap kepuasan kerja karyawan 
Batik “Harjono” Masaran Sragen. 
Artinya apabila kesehatan kerja 
semakin terjamin oleh perusahaan, 
maka akan mengakibatkan meningkat-
nya kepuasan kerja karya-wan begitu 
pula sebliknya. 

5. Variabel keselamatan adalah faktor 
yang paling dominan pengaruhnya 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 

6. Ada interaksi pengaruh  bersama 
antara variabel kompensasi, beban 
kerja, keselamatan kerja  dan 
kesehatan  kerja terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Artinya apabila l 
kompensasi, beban kerja, keselamatan 
kerja  dan kesehatan  kerja terjadi 
interaksi kearah yang lebih baik maka 
secara signifikan akan dapat me-
ningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
Besarnya pengaruh secara bersama 
variabel kompensasi, beban kerja, 
keselamatan kerja  dan kesehatan  
kerja terhadap kepuasan kerja karya-
wan Sebesar 93,20%, sedangkan 
sisanya 7,8% dipengaruhi oleh variabel 
di luar penelitian ini. 

 
B. Saran 

Dari hasil kesimpulan di atas beberapa 
saran diajukan guna dapat dijadikan 
pertimbangan ataupun masukan bagi 
dunia usaha maupun pernelitian selanjut-
nya, yaitu : 
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1. Mengingat kompensasi berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja, maka 
hendaknya pemimpin perusahaan perlu 
memberikan perhatian terhadap umpan 
balik (menghargai) yang semakin baik, 
terhadap pelaksanaan pekerjaan yang 
telah selesai dilakukan oleh karyawan. 

2. Untuk variabel beban kerja pihak 
manajemen hendaknya mengurangi 
beban kerja setiap karyawannya 
sehingga menjadi lebih proporsional 
agar karyawan tidak merasa tegang 
dalam bekerja. Kemudian pihak 
manajemen juga perlu menyesuaikan 
pekerjaan bagi setiap karyawan sesuai 
dengan potensi yang karyawan miliki. 

3. Melihat dari hasil penelitian yang 
menunjukkan bahwa penerapan 
keselamatan kerja memiliki pengaruh 
terhadap kepuasan kerja, sehingga 
perusahaan harus dapat mengevaluasi 
lagi bagaimana cara untuk memper-
tahankan fasilitas yang diberikan untuk 
lebih meningkatkan kepuasan kerja 
pada karyawan, seperti: asuransi 
tenaga kerja, tunjangan kecelakaan 
kerja, suhu udara dan ventilasi ditempat 
kerja yang difasilitasi untuk karyawan 
sehingga karyawan selalu dapat 
merasakan “puas” dan nyaman dari 
fasilita yang disediakan oleh 
perusahaan dan akan berdampak pada 
meningkatkatnya produktivitas kerja 
karyawan. 

4. Hendaknya agar tetap menjaga 
kesehatan kerja karyawan dengan 
memberi ruang kerja yang bersih, 
bebas polusi udara, memberikan 
makan dan minuman yang baik pada 
karyawan, menyediakan kotak PPPK,  
sehingga karyawan faham terhadap 
kondisi dilingkungan kerjanya. 

5. Bagi para peneliti selanjutnya yang 
akan mengkaji lebih dalam tentang 
penelitian yang sama diharapkan agar 
hasil penelitian ini dapat menjadi salah 
satu informasi yang dapat digunakan 
untuk penelitian selanjutnya. 
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