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                                       BAB II KAJIAN PUSTAKA 
 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

 

1. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Afandi (2018) kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari tenaga kerja 

meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian 

salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-

nilai penting pekerjaan. 

Menurut Nuraini, (2013 :114), kepuasan kerja adalah kepuasa kerja yang 

dinikmati dalam pekerjaan yang memperoleh pujian, hasil kerja, penempatan, 

perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang 

lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan 

pekerjaan dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting. Sedangkan 

menurut Sutrisno (2017) istilah “Kepuasan” merujuk pada sikap umum seorang 

individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi 

menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja. Karyawan yang terpuaskan akan 

dapat bekerja dengan baik, penuh semangat, aktif, dan dapat berprestasi lebih 

baik dari karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja. Karyawan yang tidak 

memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kepuasan psikologis dan 

akhirnya akan timbul sikap atau tingkah laku negatif dan pada gilirannya akan 

dapat menimbulkan frustasi. Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan 

terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar 



3 

karyawan, imbalan yang diterima kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik 

dan psikologis. 

b. Teori Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja memliki banyak teori Menurut Syafrina (2018), mengemukakan 

teori-teori Kepuasan Kerja, yaitu: 

1. Teori Keseimbangan 

Menurut teori ini, puas atau tidaknya karyawan merupakan hasil dari 

membandingkan antara input-outcome. Jadi, jika perbandingan tersebut 

dirasakan seimbang maka karyawan tersebut akan merasa puas. 

2. Teori Perbedaaan 

Apabila yang didapat karyawan ternyata lebih besar daripada apa yang 

diharapkan maka karywana tersebut menjadi puas. Sebaliknya, apabila 

yang didapat karyawan lebih rendah daripada yang diharapkan akan 

menyebabkan karyawan tidak puas. 

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan 

Menurut teori ini, kepuasan karyawan bergantung pada terpenuhi atau 

tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila ia 

mendapatkan apa yang dibutuhkannya. 

4. Teori Pandangan Kelompok 

Menurut teori ini, kepuasan karyawan bukanlah bergantung pada 

pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan 

pendapat kelompok yang oleh para karyawan dianggap sebagai kelompok 

acuan. 

5. Teori Dua Faktor dari Herzberg 

Dua faktor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas 
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menurut Herzberg yaitu faktor pemeliharaan dan faktoe pemotivasian. 

6. Teori Pengharapan 

Pengharapan merupakan kekuatan keyakinan pada suatu perlakuan yang 

diikuti dengan hasil khusus. Hal ini menggambarkan bahwa keputusan 

c. Faktor Kepuasan Kerja 

Menurut Edy Sutrisno (2019, P.77), faktor-faktor yang mempengaruhi 

Kepuasan Kerja adalah: 

1. Kesempatan untuk maju. 

Dalam hal ini ada hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh 

pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja. 

2. Keamanan kerja. 

Faktor ini disebut sebagai penunjang Kepuasan Kerja, baik bagi karyawan. 

keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan saat kerja. 

3. Gaji. 

Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang 

mengekspresikan Kepuasan Kerjanya dengan sejumlah uang ynag 

diperolehnya. 

4. Perusahaan dan Manajemen 

Perusahaan dan Manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan 

situasi dan kondisi kerja yang stabil, faktor ini yang menentukan Kepuasan 

Kerja karyawan. 

5. Pengawasan 

Sekaligus atasanya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan Turn 

Over. 

6. Faktor instrisik dari pekerjaan 
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Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu. 

Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan atau 

mengurangi kepuasan. 

7. Kondisi kerja 

Termasuk disini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin dan tempat 

parkir. 

8. Aspek sosial dalam pekerjaan 

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai 

faktor yang menunjang puas atau tidak puas atau tidak puas dalam bekerja. 

9. Komunikasi 

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak manajemen banyak 

dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan 

pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat 

ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas 

terhadap kerja. 

10. Fasilitas 

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan merupakan standar 

suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas. 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator – indikator kepuasan kerja Menurut Widodo (2015) dalam Harahap, S. 

F.,&Tirtayasa, S (2020) yang menjadi indikator sekaligus dimensi kepuasan kerja 

adalah sebagai berikut ini: 

1) Gaji 

Gaji juga menjadi faktor yang penting untuk meningkatkan kinerja dan 

produktifitas karyawan, agar perusahaan dapat mencapai tujuan. 
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2) Pekerjaan itu sendiri 

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan – pekerjaan yang memberikan 

kesempatan untuk menggunakan kemampuan dan keterampilannya , kebebasan, 

dan umpan balik mengenai betapa baik mereka bekerja, karakteristik ini 

membuat kerja lebih menantang. pekerjaan yang kurang menantang menciptakan 

kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang juga menciptakan frustasi dan 

perasaan gagal. 

3) Rekan Kerja 

Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling memperhatikan 

antar rekan kerja akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan hangat 

sehingga menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan. 

4) Atasan 

Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga 

karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang penting dari 

organisasi. Sebaliknya, atasan yang buruk dapat meningkatkan turn over dan 

absensi karyawan. 

5) Promosi 

Promosi adalah suatu kegiatan mengkomunikasikan serta memberikan penilaian 

terhadap perorangan secara menyeluruh yang nantinya digunakan untuk 

memberikan apresiasi. 

6) Lingkungan kerja 

Suatu tempat yang berada di sekitar pegawai baik fisik maupun non fisik 

diwiayah organisasi, lingkungan dapat mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan. Lingkungan kerja juga mencakup interaksi atau hubungan antara 

karyawan dan pimpinan organisasi. 
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2. Work-life Balance 

a. Pengertian Work-life Balance 

Lockwood dalam Diah & Al Musadieq (2018) wok-life balance adalah 

kondisi keseimbangan pada dua tuntutan yaitu pekerjaan dan kondisi individu 

seseorang. Selanjutnya Delecta dalam Diah & Al Musadieq (2018) 

menambahakan bahwa work-life balance adalah kemampuan seseorang atau 

individu untuk memenuhi tugas dalam pekerjaanya dan tetap berkomitmen pada 

keluarga mereka, serta tanggung jawab diluar pekerjaan lainnya. 

Penjelasan lain tentang work-life balance oleh McDonald and Bradley dalam 

Ayu (2020) adalah merupakan sejauh mana individu merasa puas dan terlibat 

secara seimbang pada peran-perannya dalam pekerjaan maupun kehidupan 

lainnya diluar pekerjaan. 

Menurut Ricardianto (2018:165) Work-life Balance merupakan faktor lain dari 

lingkungan kerja yang dapat membantu mengintegrasikan pekerjaan dan 

kehidupan yang memiliki tujuan untuk menguji individu terhadap pekerjaan yang 

sedang memediasi hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dengan hasil 

kerja. 

Berdasarkan beberapa pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

work-life balance adalah pandainya seseorang dalam memisahkan kepentingan 

pribadi dengan kepentingan pekerjaan tanpa terganggunya pekerjaan yang 

ditentukan oleh tempat seseorang tersebut bekerja 

 

b.Faktor Work-life Balance 

Faktor yang mempengaruhi work life balance, menurut Pouluse dan Sudarsan 

(2020:126) yaitu : 
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1) Faktor Individual  

a) Kepribadian : Kesadaran, keterbukaan terhadap pengalaman dan keramahan.  

b) Kesejahteraan : Dipengaruhi dua komponen yaitu komponen kognitif 

(kepuasan hidup) dan komponen afektif (kesejahteraan emosional)  

c) Kecerdasan emosional 

2) Faktor Organisasional 

a) Pengaturan Kerja: Mudahnya menyesuaikan pengaturan kerja dapat 

membantu pegawai untuk mencapai tingkat pencampuran yang lebih baik 

antara aktivitas didalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan dan membantu 

organisasi merekrut, mempertahankan dan memotivasi pegawai. 

b) Dukungan Organisasi : Dukungan formal bisa berupa tersedianya work-

family policie/benefits dan pengaturan jadwal kerja yang fleksibilitas. 

Sedangkan untuk dukungan informal bisa berupa support dari atasan, 

dukungan terhadap karir karyawan, serta otonomi kerja.  

c) Stres Kerja : Persepsi individu mengenai lingkungan kerja.  

d) Peran : Peran yang berlebihan, konflik peran, dan ketidak jelasan peran. 

e) Teknologi : Membantu pekerjaan kantor dan rumah jauh lebih mudah dan 

cepat sehingga bermanfaat untuk pengelolaan waktu. 

3) Faktor Lingkungan 

a) Pengaturan perawatan anak: jumlah anak dan tanggung jawab terhadap 

perawatan anak.  

b) Dukungan keluarga: orang tua, keluarga, dan pasangan.  

c) Faktor lingkungan sosial lainnya: seperti lingkungan rumah, interaksi dengan 

tetangga dan teman sebaya. 
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c. Aspek Work-life Balance 

Aspek work life balance Menurut Fisher dkk (2019:343) dilandaskan pada 4 

aspek utama dalam work life balance yakni: 

1) Work Interference with Personal Life (WIPL) Aspek ini mendasarkan pada 

sejauh mana pekerjaan individu dapat mengganggu kehidupan diluar pekerjaan 

dan kkehidupan pribadi karyawan. Misalnya ketika karyawan bekerja harus 

mengorbankan waktu bersma keluarga.  

2) Personal Life Interference with Work (PLIW) Aspek ini dilandaskan sejauh mana 

kehidupan pribadi karyawan mengganggu kehidupan pekerjaannya. Misalnya 

karyawan memiliki permasalahan rumah tangga yang akan mengganggu aktivitas 

dan produktivitas kinerjanya. 

3) Personal Life Encancement of Work (PLEW) Aspek ini mengacu pada seberapa 

jauh kehidupan karyawan dapat meningkatkan produktivitasnya dalam bekerja. 

Hal ini bisa saja terjadi karena kehidupan di luar pekerjaan baik sehingga mampu 

membantu meningkatkan kinerja para karyawan. 

4) Work Enchancement of Personal Life (WEPL) Aspek ini menekankan sejauh 

mana karyawan dapat meningkatkan kualitas kehidupannya diluar kehidupan 

pribadi 

d. Indikator Work-life Balance 

Indikator-indikator untuk mengukur Work-life Balance menurut McDonald dan 

Bradley (2017) dalam Pangemanan et al.,(2017) terdiri dari: 

1) Time balance (keseimbangan waktu), Time balance merujuk pada jumlah waktu 

yang dapat diberikan oleh individu, baik bagi pekerjaannya maupun hal-hal 

diluar pekerjaannya. 
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2) Involvement balance (keseimbangan keterlibatan), merujuk pada jumlah atau 

tingkat keterlibatan secara psikologis dan komitmen suatu individu dalam 

pekerjaannya maupun hal-hal diluar pekerjaannya. 

3) Satisfaction balance (keseimbangan kepuasan). merujuk pada jumlah tingkat 

kepuasan suatu individu terhadap kegiatan pekerjaannya maupun hal-hal di luar 

pekerjaannya. 

3. Reward 

a. Pengertian Reward 

Menurut Kawulur, dkk (2018) reward merupakan sesuatu diberikan 

kepada seseorang karena telah melakukan sesuatu. Namun dalam teori, reward 

menjadi salah satu alat untuk meningkatkan motivasi kinerja kepada karyawan. 

Ada juga perusahaan yang memberikan reward kepada pegawai karena masa 

kerja dan pengabdiannya dapat dijadikan teladan bagi pegawai lainnya. 

Pemberian reward karena masa kerja pegawai bertujuan untuk memotivasi gairah 

dan loyalitas kepada perusahaan. Pemberian reward tersebut merupakan upaya 

perusahaan dalam memberikan balas jasa atas hasil kerja pegawai, sehingga 

dapat mendorong pegawai bekerja lebih giat dan berpotensi. Pegawai 

memerlukan suatu reward pada saat hasil kerjanya telah memenuhi atau bahkan 

melebihi standar yang telah ditentukan oleh perusahaan. Reward ini dapat berupa 

pujian. Tidak hanya pegawai yang melakukan kesalahan memperoleh makian 

dari pimpinan.  

Menurut Adhitomo Wirawan dkk (2018) reward adalah suatu elemen penting 

untuk memotivasi karyawan untuk berkontribusi menuangkan ide inovasi yang 

paling baik untuk fungsi bisnis yang lebih baik dan meningkatkan kinerja 

perusahaan baik secara financial dan non-financial.   
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Menurut Dicky Saputra (2017), Reward merupakan suatu motivasi bagi 

pegawai dalam melakukan pekerjaannya. Suatu sistem imbalan yang baik adalah 

sistem yang mampu menjamin kepuasan para pegawai perusahaan yang pada 

gilirannya memungkinkan perusahaan memperoleh, memelihara, dan 

mempekerjakan sejumlah orang yang dengan berbagai sikap dan perilaku positif 

bekerja dengan produktif bagi kepentingan perusahaan. Dapat disimpulkan 

bahwa reward mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang 

melaksanakan produksi. Reward yang adil tentu akan meningkatkan 

produktivitas karyawan, dan tentunya akan mendapatkan hasil yang maksimal. 

b. Bentuk-bentuk Reward 

Dicky Saputra (2017), menyatakan bahwa Reward dibagi menjadi dua jenis 

yaitu: 

1) Penghargaan extrinsik (ekstrinsic rewards) 

Penghargaan extrinsik adalah suatu penghargaan yang datang dari luar diri orang 

tersebut. 

a) Penghargaan finansial : 

i. Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 

konsekuensi dari kedudukanya sebagai seorang karyawan yang 

memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan 

perusahaan atau dapat dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima 

seseorang dari sebuah perusahaan. 

ii. Tunjangan karyawan seperti dana pensiun, perawatan di rumah sakit dan 

liburan. Pada umumnya merupakan hal yang tidak berhubungan dengan 

kinerja karyawan, akan tetapi didasarkan pada senioritas atau catatan 

kehadiran. 
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iii. Bonus/insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di atas atau di luar 

gaji/upah yang diberikan organisasi 

b) Penghargaan non finansial  

i. Penghargaan interpersonal 

Penghargaan Interpersonal atau biasa yang disebut dengan penghargaan 

antar pribadi, manajer memiliki sejumlah kekuasaan untuk mendistribusikan 

penghargaan interpersonal, seperti status dan pengakuan. 

ii. Promosi 

Manajer menjadikan penghargaan promosi sebagai usaha untuk 

menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat. Kinerja jika 

diukur dengan akurat, sering kali memberikan pertimbangan yang signifikan 

dalam alokasi penghargaan promosi. 

2) Penghargaan intrinsik (intrinsic rewards) 

Penghargaan intrinsik adalah suatu penghargaan yang diatur oleh diri sendiri 

yang yang terdiri. 

a) Penyelesaian (completion) 

Kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan atau proyek 

merupakan hal yang sangat penting bagi sebagian orang. Orang-orang seperti 

ini menilai apa yang mereka sebut sebagai penyelesaian tugas. Beberapa 

orang memiliki kebutuhan untuk menyelesaiakan tugas dan efek dari 

menyelesaiakan tugas bagi seseorang merupakan suatu bentuk penghargaan 

pada dirinya sendiri. 

b) Pencapaian (achievement) 

Pencapaian merupakan penghargaan yang muncul dalam diri sendiri, yang 

diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan yang menantang. 
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c) Otonomi (autonomy) 

Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak untuk 

mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan ketat. Perasaan 

otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan melakukan apa yang terbaik oleh 

karyawan dalam situasi tertentu. 

c. Tujuan Reward 

Tujuan pemberian reward adalah untuk lebih mengembangkan dan 

mengoptimalkan motivasi yang bersifat intrinsik dan ekstrinsik dalam artian 

siswa melakukan suatu perbuatan, maka perbuatan itu timbul dari kesadaran 

siswa itu sendiri dan dengan reward itu juga diharapkan dapat membangun suatu 

hubungan yang positif antara guru dan siswa, karena Reward itu adalah bagiaan 

dari pada rasa cinta kasih sayang seorang guru kepada siswa. 

Jadi maksud dari reward bukanlah hasil yang dicapai seorang siswa, tetapi 

bertujuan untuk membentuk kata hati dan kemauan yang lebih baik dan lebih 

keras pada siswa. Reward merupakan alat pendidikan represif yang 

menyenangkan, reward juga dapat menjadi pendorong atau motivasi bagi siswa 

belajar lebih baik lagi. 

Menurut Tresia Karli Kawulur (2018) tujuan utama dari program Reward ini 

adalah: 

1) Memperkuat motivasi untuk memacu diri agar mencapai prestasi. 

2) Memberikan tanda bagi seseorang yang memiliki kemampuan lebih. 

3) Bersifat Universal. 
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d. Indikator Reward 

Indikator dalam penelitian ini mengacu pada Irham Fahmi (2017), yaitu sebagai 

berikut: 

1) Gaji dan Bonus 

Gaji merupakan komponen reward yang sangat penting bagi karyawan gaji 

dalam hal ini meliputi gaji pokok dan tambahan kompensasi keuangan berupa 

bonus dan pemberian saham (stock option atau stockgrant). Pemberian gaji 

dan tambahan kompensasi berupa bonus dapat memotivasi karyawan untuk 

terus meningkatkan kinerjanya. Reward terhadap kinerja yang tinggi dapat 

diberikan dalam bentuk kenaikan gaji dan pemberian bonus. 

2) Kesejahteraan 

Kesejahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program kesejahteraan 

karyawan yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk pemberian reward atas 

presentasi kerja misalnya, dalam bentuk tunjangan (tunjangan jabatan, 

tunjangan ketenagakerjaan, tunjangan kesehatan, tunjangan pendidikan anak, 

tunjangan keluarga, dan tunjangan hari tua) dan kesejahteraan rohani 

(rekreasi,liburan, paket ibadah, dan sebagainya). 

3) Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang akan datang. 

Pengembangan karir ini penting diberikan bagi karyawan yang memiliki 

prestasi kerja yang memuaskan agar nilai pegawai itu lebih tinggi sehingga 

mampu memberikan kinerja yang lebih baik lagi dimasa yang akan datang. 

4) Penghargaan Psikologis dan Sosial 

Penghargaan psikologis dan sosial lebih sulit diukur nilai finansialnya, 

namun nilai penghargaan ini penting bagi karyawan karena setiap karyawan 
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merasa ingin diterima dan dihargai atas hasil kerjanya. Penghargaan 

psikologis contohnya adalah berupa pujian dan penghargaan social 

contohnya adalah mendapatkan sertifikat penghargaan ataupun bonus 

tambahan atas pencapaian yang didapatkan. 

B. Penelitian Terdahulu 

 

Berikut ini disajikan hasil-hasil penelitian terdahulu yang memiliki 

keterkaitan  dengan penelitian yang akan dijalankan yang diperoleh dari tulisan 

di jurnal baik jurnal internasional maupun jurnal nasional sebagai berikut: 

                                      Tabel 2.1 

Nama 
Judul 

Penelitian 

Variabel 

yang Sama 

Variabel 

yang 

Berbeda 

Hasil Penelitian 

Diah 

Lailatul 

Qodrizana 

(2019)   

 

Fakultas 

Ilmu 

Administr

asi 

Universita

s 

Brawijaya 

 

SKRIPSI 

Pengaruh Work-

Life Balance 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Work-life 

Balance, 

Kepuasan 

Kerja 

- 

Berdasarkan nilai 

koefisien determinasi 

menjelaskan bahwa 

work-life balance 

berpengaruh secara 

simultan terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan perempuan 

Yayasan Insan 

Permata sebesar 

43,1% sedangkan 

sisanya 56,9% 

dipengaruhi 

oleh variabel lain 

yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 
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Triyana 

Muliawati 

 (2020)   

 

Universita

s Negeri 

Surabaya 

 

Jurnal 

Ilmu 

Manajeme

n Vol 8 

No 2 

(2020) – 

Jurusan 

Manajeme

n Fakultas 

Ekonomi 

Peran Work-

Life Balance 

Dan Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Milenial: Studi 

Literatur 

Work-life 

Balance, 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawa

n 

Terdapat pengaruh 

simultan antara 

work-life balance 

dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja 

karyawan. 

I Kadek 

Mahendra 

, Made 

Subudi 

(2019) 

 

Universita

s 

Udayana, 

Bali 

 

Jurnal 

Ekonomi 

dan Bisnis 

Universita

s Udayana 

8.4 

(2019): 

395-412 

Pengaruh Iklim 

Organisasi Dan 

Sistem Reward 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dan Komitmen 

Organisasional 

Pada Cv. 

Wiracana 

Reward, 

Kepuasan 

Kerja 

Iklim 

Organisas

i 

 Maka simpulan dari 

penelitian ini adalah 

Iklim organisasi 

berpengaruh positif 

dan signfikan 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan CV. 

Wiracana dan Sistem 

reward berpengaruh 

positif dan signfikan 

terhadap kepuasan 

kerja 

karyawan CV. 

Wiracana. 

         Sumber: Data Diolah 2022 

C. Kerangka Pemikiran 

 

Kerangka pemikiran dibuat untuk menjelaskan hubungan antar variabel yang 

diteliti. Melalui penelitian ini peneliti ingin menjabarkan bagaimana pengaruh Work-Life 

Balance dan Reward (variabel independen) tehadap kepuasan kerja karyawan (variabel 

dependen). Berdasarkan teori-teori variabel dan penelitian terdahulu maka peneliti 
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membuat kerangka penelitian untuk memudahkan alur pemikiran penelitian, yaitu 

sebagai berikut:  

 

Gambar 2.1 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

Sumber:  Diolah peneliti  

D. Hipotesis 

1. Pengaruh Work-life balance Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Diah Lailatul Qodrizana (2019) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh 

Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja. Hasilnya bahwa Work-Life Balance 

secara positif dan signifikan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa work-life balance 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 

H1 : Work Life Balance berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2. Pengaruh Reward Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

I Kadek Mahendra dan Made Subudi (2019) melakukan penelitian dengan judul 

Pengaruh Iklim Organisasi Dan Sistem Reward Terhadap Kepuasan Kerja Dan 

Komitmen Organisasional Pada Cv. Wiracana. Hasilnya bahwa reward berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja   karyawan. 

H2 : Reward berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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