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Pengaruh Kompensasi, Stres, dan Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT ImpIoraHSukses@Abadi
The Impact of Compensation, Work Stress, and Job Satisfaction on the Productivity of Employees: A Study at PT Implora Sukses Abadi

1. Pendahuluan

Betapa kompetitifnya industri kosmetik saat ini, baik secara global maupun nasional tengah mengalami pertumbuhan pesat. Menurut [1] Di Indonesia
sektor ini mengalami pertumbuhan 20.6% pada 2022, yang ditopang oleh populasi muda, tren kecantikan di media sosial, serta meningkatnya kesadaran
akan pentingnya perawatan diri. Tren konsumen saat ini menunjukkan pergeseran ke arah produk yang alami, aman, dan ramah lingkungan. Inovasi
berkelanjutan menjadi kunci daya saing di tengah ketatnya persaingan pasar. Perusahaan seperti PT Implora Sukses Abadi yang berkembang pesat
dalam bidang kosmetik, dan perawatan pribadi, harus mampu menyeimbangkan pertumbuhan bisnis dengan pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif. Kompensasi yang adil, manajemen stres kerja, dan peningkatan kepuasan kerja menjadi faktor penting dalam mempertahankan kinerja dan daya
saing perusahaan.

Karena tingginya permintaan pada industri kosmetik, dibutuhkan produktivitas kinerja karyawan yang tinggi, konsisten, dan adaptif agar perusahaan
mampu memenuhi target produksi, menjaga kualitas produk, serta tetap kompetitif di tengah persaingan pasar yang semakin ketat. Karyawan dituntut
untuk bekerja secara efektif dan efisien, serta mampu berinovasi dalam menghadapi dinamika tren konsumen yang terus berubah. Namun demikian,
pencapaian produktivitas kinerja optimal tidak lepas dari peran manajemen perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung seperti
Kompensasi yang adil, pengelolaan stres kerja yang tepat, dan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menjadi faktor penting yang secara langsung
memengaruhi produktivitas karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan aspek-aspek tersebut untuk memastikan bahwa sumber daya
manusia dapat berkontribusi secara maksimal dalam mendukung pertumbuhan bisnis yang berkelanjutan.

Produktivitas karyawan dapat didefinisikan sebagai ukuran sejauh mana karyawan dalam suatu organisasi berhasil menyelesaikan tugas dan mencapai
tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu dengan menggunakan sumber daya yang ada, seperti waktu, keterampilan, dan fasilitas yang tersedia.



Produktivitas karyawan tidak hanya mencakup kuantitas pekerjaan yang dapat diselesaikan, tetapi juga kualitas dan efisiensi dalam proses tersebut.
Secara lebih rinci, produktivitas karyawan dapat dilihat dari dua aspek utama: output (hasil) dengan input (masukan) yang mengarah kepada pencapaian
kinerja yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu [2]. Dalam konteks ini, produktivitas yang tinggi berarti seorang karyawan dapat
menghasilkan hasil kerja yang baik dan berkualitas tinggi dengan penggunaan sumber daya yang minimal.

Menurut[3], produktivitas karyawan dapat dipahami sebagai hubungan antara input (seperti waktu, tenaga, dan keterampilan) dengan output yang
dihasilkan. Karyawan yang memiliki produktivitas tinggi mampu menghasilkan lebih banyak output dengan penggunaan sumber daya yang lebih efisien.
Hal ini sejalan dengan pendapat [4], yang menyatakan bahwa produktivitas karyawan adalah salah satu indikator utama dalam mengukur keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuannya. Berbagai faktor, seperti motivasi, kompensasi, kepuasan kerja, pelatihan, serta lingkungan kerja yang kondusif,
sangat berperan dalam meningkatkan produktivitas. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor tersebut untuk mendorong
tercapainya produktivitas yang optimal, yang pada gilirannya akan memberikan dampak positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

Produktivitas _karyawan merupakan faktor yang sangat penting dalam menunjang keberhasilan usaha [5] dan daya saing perusahaan di pasar.
Di PT Implora Sukses Abadi, seperti pada banyak perusahaan lainnya, produktivitas karyawan menjadi kunci dalam pencapaian target perusahaan dan
keberlanjutan usaha. Namun, produktivitas karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor-faktor teknis atau sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan,

melainkan juga dipengaruhi oleh faktor-faktor psikologis dan manajerial yang ada dalam lingkungan kerja.
Objek penelitian ini adalah tenaga kerja di PT Implora Sukses Abadi yang mayoritas melakukan pekerjaan fisik. Sistem kompensasi menjadi faktor
krusial yang memengaruhi produktivitas karyawan. Meski perusahaan berkembang dan permintaan meningkat, sebagian karyawan merasa kompensasi
yang diterima belum sebanding dengan beban kerja. Ketidaksesuaian ini berpotensi menurunkan semangat kerja, meningkatkan turnover, dan
mengurangi loyalitas. Oleh karena itu, kompensasi yang diberikan dengan baik dan sesuai ketentuan yang telah disepakati berpengaruh positif
dan signifikan terhadap produktivitas karyawan|[ 6] dan juga untuk menjaga stabilitas kinerja dan mendukung pertumbuhan perusahaan secara
berkelanjutan
Kompensasi merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi motivasi, kepuasan kerja, dan produktivitas karyawan. Pemberian kompensasi
yang adil dan kompetitif dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja lebih baik dan berkomitmen lebih lama kepada perusahaan. Sebaliknya,
kompensasi yang tidak memadai dapat mengurangi kepuasan kerja dan menurunkan kinerja karyawan. Menurut[2], kompensasi merupakan
_perusahaan telah dilakukan. Kompensasi ini
tidak hanya terbatas pada gaji pokok, tetapi juga mencakup tunjangan dan berbagai fasilitas lain yang mendukung karyawan dalam menjalankan
tugasnya. Pemberian kompensasi yang adil dan kompetitif akan memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka, membuat mereka lebih
termotivasi untuk melakukan pekerjaan terbaik mereka[6], sekaligus menciptakan hubungan yang saling menguntungkan antara perusahaan dan
karyawan.
Selain kompensasi, stres kerja juga memiliki pengaruh besar terhadap produktivitas karyawan. Stres yang timbul akibat beban kerja berlebihan, konflik
internal, atau tekanan dari atasan dapat menurunkan konsentrasi, efisiensi, dan kinerja secara keseluruhan. Stres kerja muncul ketika tuntutan pekerjaan
melebihi kemampuan individu untuk mengatasinya, dan dapat berdampak negatif baik secara fisik maupun psikologis.
Menurut_[7],_stres merupakan suatu keadaan diluar batas kemampuan seseorang yang dianggap Imenekan diri dan jiwa seseorang, sehingga
jika hal tersebut terus dibiarkan tanpa ada solusi maka akan berdampak pada kesehatan. Stres ditimbulkan oleh berbagai macam peristiwa

yang dialami seseorang umumnya peristiwa itu terjadi di luar kemampuannya. Stres dapat muncul sebagai respons terhadap berbagai situasi
atau peristiwa yang dianggap menantang atau membebani, baik itu di tempat kerja, dalam kehidupan pribadi, atau dalam interaksi sosial. Reaksi stres ini
dapat berupa perasaan cemas, khawatir, tertekan, atau bahkan marah, yang dapat memengaruhi kesejahteraan fisik dan mental seseorang.

Stres kerja dapat terjadi dalam dua bentuk: distress (stres negatif) dan eustress (stres positif)[8]. Distress terjadi ketika tekanan atau tuntutan pekerjaan
mengarah pada perasaan cemas, tertekan, atau kelelahan, sementara eustress merujuk pada tingkat stres yang dapat memotivasi karyawan untuk
bekerja lebih keras dan mencapai tujuan mereka. Menanggapi tekanan yang dihadapi dalam pekerjaan, [9] menjelaskan bahwa stres kerja merupakan
reaksi individu terhadap tuntutan yang dapat memengaruhi perilaku dan kinerja mereka. Buku ini juga membahas berbagai cara yang dapat diterapkan
oleh manajer untuk mengelola stres di tempat kerja, guna meningkatkan kesejahteraan karyawan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan.
Kepuasan kerja yang tinggi biasanya terkait dengan kinerja yang lebih baik, tingkat absensi yang rendah, serta keinginan untuk tetap bertahan di
perusahaan. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat menurunkan motivasi, mengurangi produktivitas, dan meningkatkan kemungkinan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan. Menilai kepuasan kerja sebagai hasil dari evaluasi karyawan terhadap pekerjaan yang telah mereka lakukan. Kepuasan kerja
juga menjadi faktor yang tidak kalah penting dalam meningkatkan produktivitas. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya, baik dari segi
lingkungan kerja, hubungan antar rekan kerja, maupun dukungan manajerial, cenderung memiliki semangat yang lebih tinggi dan produktivitas yang lebih
baik. Kepuasan kerja yang tinggi mendorong karyawan untuk berkomitmen lebih terhadap pekerjaan mereka dan meningkatkan efisiensi serta kualitas
hasil kerja.

Kepuasan kerja yang tinggi biasanya terkait dengan kinerja yang lebih baik, tingkat absensi yang rendah, serta keinginan untuk tetap bertahan di
perusahaan. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat menurunkan motivasi, mengurangi produktivitas, dan meningkatkan kemungkinan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan. Menilai kepuasan kerja sebagai hasil evaluasi karyawan terhadap pekerjaan mereka, [10] menjelaskan bahwa kepuasan
kerja dipengaruhi oleh sejauh mana pekerjaan tersebut dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan individu. Kepuasan kerja tidak hanya bergantung
pada faktor materi, tetapi juga dipengaruhi oleh aspek psikologis dan sosial yang ada dalam pekerjaan tersebut.

Kepuasan kerja juga menjadi faktor yang tidak kalah penting dalam meningkatkan produktivitas. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya,
baik dari segi lingkungan kerja, hubungan antar rekan kerja, maupun dukungan manajerial, cenderung memiliki semangat yang lebih tinggi dan
produktivitas yang lebih baik. Kepuasan kerja yang tinggi mendorong karyawan untuk berkomitmen lebih terhadap pekerjaan mereka dan meningkatkan
efisiensi serta kualitas hasil kerja. Berdasarkan hal tersebut, penting untuk mengkaji bagaimana kompensasi, stres, dan kepuasan kerja saling
berhubungan dan mempengaruhi produktivitas karyawan pada PT Implora Sukses Abadi. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang
jelas mengenai pengaruh ketiga faktor tersebut terhadap produktivitas karyawan, serta memberikan rekomendasi yang dapat digunakan oleh
perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan daya saing perusahaan

Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh pemahaman yang mendalam mengenai bagaimana faktor-faktor kompensasi, stres kerja, dan
kepuasan kerja memengaruhi produktivitas karyawan di PT Implora Sukses Abadi. Melalui penelitian ini, penulis ingin mengidentifikasi sejauh mana
kompensasi yang diberikan perusahaan mampu meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan, bagaimana stres kerja berdampak terhadap efektivitas
dan efisiensi kerja, serta bagaimana tingkat kepuasan kerja karyawan dapat mendorong produktivitas yang lebih optimal. Penelitian ini juga dimaksudkan
sebagai upaya memberikan rekomendasi berbasis data kepada manajemen perusahaan dalam merumuskan kebijakan dan strategi pengelolaan sumber
daya manusia yang lebih efektif dan berkelanjutan. Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam mendukung pencapaian
tujuan perusahaan dan peningkatan daya saing di industri kosmetik.




Penelitian ini dilatarbelakangi oleh adanya gap penelitian sebelumnya yang lebih banyak menggunakan kinerja sebagai variabel dependen.
Penelitian ini mengembangkan fokus tersebut dengan menitikberatkan pada produktivitas karyawan. Hingga kini, belum banyak studi yang secara
spesifik mengkaji pengaruh kompensasi, stres kerja, dan kepuasan kerja terhadap produktivitas di PT Implora Sukses Abadi. Padahal, aspek sumber
daya manusia sangat penting untuk menjaga keberlanjutan pertumbuhan perusahaan. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk mengisi
kekosongan tersebut dan mendukung pengelolaan karyawan yang lebih efektif.

Rumusan masalah: Apakah kompensasi, stres kerja, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan di
PT Implora Sukses Abadi?

Pertanyaan penelitian:

1. Bagaimanakah pengaruh kompensasi terhadap produktivitas karyawan di PT Implora Sukses Abadi?
2. Bagaimanakah pengaruh stres kerja terhadap produktivitas karyawan di PT Implora Sukses Abadi?

3. Bagaimanakah pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas karyawan di PT Implora Sukses Abadi?

Sukses Abadi?

Kategori SDGs: Penelitian ini sejalan dengan tujuan Sustainable Development Goals (SDGs) poin 8, yang berfokus pada yang bertujuan untuk
mendorong pertumbuhan ekonomi yang inklusif dan berkelanjutan, menyediakan kesempatan kerja penuh dan produktif, serta menciptakan pekerjaan
yang layak bagi semua kalangan, serta peningkatan produktivitas tenaga kerja. Fokus utama penelitian pada aspek kompensasi, stres kerja, dan
kepuasan kerja diarahkan untuk meningkatkan produktivitas serta kesejahteraan karyawan secara menyeluruh. Dengan demikian, penelitian ini
memberikan kontribusi signifikan terhadap pencapaian target SDGs, khususnya dalam konteks penguatan sumber daya manusia dan peningkatan
kualitas kerja di sektor industri.

Literatur review:

Kompensasi (X1)

Kompensasi adalah suatu bentuk imbalan, baik dari segi finansial maupun non-finansial, yang diterima setiap karyawan sebagai bentuk balas jasa
atas kontribusi yang telah mereka lakukan terhadap perusahaan [11]. Menurut Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,

mencakup gaji pokok, tunjangan, bonus, fasilitas, dan keuntungan lain yang diberikan sebagai bentuk penghargaan atas kerja keras karyawan. Indikator
kompensasi yang mendukung penelitian ini menurut [13] diantaranya:
1. Gaji Pokok: Upah dasar yang diterima karyawan secara rutin berdasarkan perjanjian kerja.

2. Tunjangan: Tambahan penghasilan seperti tunjangan keluarga, transportasi, atau makan.

3. Bonus atau Insentif: Imbalan tambahan yang diberikan atas kinerja tertentu atau pencapaian target.

4. Fasilitas Kerja: Sarana dan prasarana penunjang kerja seperti kendaraan dinas atau ruang kerja nyaman.

5. Keadilan dalam Pemberian Kompensasi: Tingkat keadilan yang dirasakan karyawan dalam sistem pengupahan perusahaan.

Kompensasi menjadi salah satu faktor penting yang mempengaruhi motivasi, kepuasan kerja, dan produktivitas karyawan. Pemberian kompensasi
secara adil dan kompetitif juga dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja lebih baik dan berkomitmen lebih lama kepada perusahaan.
Temuan terdahulu [14], [15], [16], [17], [18] menghasilkan jika kompensasi karyawan

Stres (X2)

Stres adalah adalah ketidakseimbangan antara kemampuan fisik dan psikis dalam mengemban pekerjaan yang diberikan oleh organisasi
bisnis sehingga mempengaruhi berbagai aspek yang berkenaan dengan aspek emosi, berpikir, bertindak dan lainnya dari individu karyawan[
19]. Menurut [20] Stres adalah kondisi yang muncul ketika individu merasakan bahwa tuntutan-tuntutan lingkungan melebihi sumber daya pribadi dan
sosial yang dimilikinya. Stres dapat dipicu oleh berbagai tekanan, baik di tempat kerja maupun dalam kehidupan pribadi, dan dapat memengaruhi
kesejahteraan fisik maupun mental. Menurut [21] Indikator Stres mendukung penelitian ini diantaranya:

1. Beban Kerja Berlebih: Terlalu banyak tugas dalam waktu yang terbatas.

1. Tekanan Waktu: Kebutuhan menyelesaikan pekerjaan dalam waktu cepat yang menyebabkan tekanan.

2. Konflik Peran: Ketidaksesuaian antara ekspektasi kerja dengan peran yang dijalankan.

3. Ketidakjelasan Peran: Kurangnya kejelasan tentang tugas dan tanggung jawab.

4. Lingkungan Kerja yang Tidak Nyaman: Suasana kerja yang mengganggu seperti kebisingan atau suhu yang tidak mendukung.

stres kerja merupakan reaksi individu terhadap tuntutan yang dapat memengaruhi perilaku dan kinerja mereka. Temuan terdahulu [22], [23], [24] , [25]
menghasilkan jika stress berpengaruh negatif terhadap produktivitas kerja karyawan

Kepuasan Kerja (X3)

Kepuasan kerja adalah perasaan positif atau negatif karyawan tentang pekerjaannya, yang dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti tugas, gaji, hubungan
dengan rekan kerja, dan kondisi kerja._Sedangkan menurut [26]_Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka Kepuasan ini mencerminkan sejauh mana pekerjaan dapat
memenuhi harapan dan kebutuhan setiap individu, baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. Indikator kepuasan kerja menurut [27] yang mendukung
penelitian ini diantaranya:

1. Pekerjaan Itu Sendiri: Sejauh mana karyawan menikmati tugas-tugas yang mereka lakukan.

2. Atasan: Persepsi terhadap sikap, kepemimpinan, dan dukungan dari atasan.

3. Rekan Kerja: Hubungan interpersonal dan kerja sama dengan sesama karyawan.

4. Promosi: Kesempatan untuk berkembang dan memperoleh kenaikan jabatan.

5. Gaji: Penilaian terhadap tingkat kompensasi yang diterima dibandingkan dengan beban kerja.

kepuasan kerja dipengaruhi oleh sejauh mana pekerjaan tersebut dapat memenuhi semua kebutuhan dan keinginan setiap individu. Kepuasan kerja
tidak hanya bergantung pada faktor materi, tetapi juga dipengaruhi oleh aspek psikologis dan sosial yang ada dalam pekerjaan tersebut. Temuan
terdahulu [28], [29], [30], [31] menghasilkan jika kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan

Produktivitas Kerja (Y) Produktivitas kerja_adalah ukuran kemampuan karyawan dalam menghasilkan output




waktu tertentu, sesuai dengan tujuan dan standar organisasi. Sedangkan menurut [32] Produktivitas kerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.
Produktivitas mencakup kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, dan pemanfaatan sumber daya secara optimal. Maka dari itu produktivitas perlu diukur
secara rinci berdasarkan industri atau jenis pekerjaan [33]. Indikator produktivitas kerja mendukung penelitian ini menurut [34], [35] diantaranya:

1. Kualitas Kerja: Tingkat ketelitian, kerapian, dan ketepatan hasil kerja.

1. Kuantitas Kerja: Jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam waktu tertentu.

2. Ketepatan Waktu: Kemampuan menyelesaikan tugas sesuai deadline.

3. Kemampuan Bekerja Sama: Keterlibatan dalam kerja tim dan koordinasi dengan rekan kerja.

4. Disiplin Kerja: Kepatuhan terhadap aturan kerja, termasuk kehadiran dan ketepatan waktu.

produktivitas karyawan tidak hanya ditentukan oleh kapasitas kerja individu, melainkan juga oleh berbagai faktor eksternal, seperti beban kerja, tingkat
stres, kondisi lingkungan kerja, serta keseimbangan antara kehidupan pribadi dan professional

Kerangka Konseptual

Hipotesis

H1: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Implora Sukses Abadi.

H2 : Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Implora Sukses Abadi.

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Implora Sukses Abadi.

H4 : Kompensasi, stres kerja, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Implora
Sukses Abadi.

I

Jenis penelitian merupakan_ _ mendeskripsikan angka-angka yang telah diperoleh sebagai hasil
penelitian. _populasi karyawan PT. Implora Sukses Abadi yang berjumlah 200 orang dan hanya 100 orang yang digunakan sebagai sampel dalam
penelitian ini. Pendataan ini menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria tertentu, diantaranya: Karyawan tetap yang telah bekerja di PT
Implora Sukses Abadi selama minimal satu tahun, Karyawan yang memiliki pengalaman langsung dengan kebijakan kompensasi perusahaan, Karyawan

dari berbagai divisi yang dapat memberikan gambaran menyeluruh mengenai kondisi stres Untuk menentukan
jumlah sampel yang representatif, digunakan rumus Slovin,_yaitu: n=N/_(1+(N_x e 2 )). Dimana n = jumlah sampel, N = jumlah populasi, e
= tingkat kesalahan (misalnya 5% atau 0,05). Setelah jumlah sampel ditentukan, data akan dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada
responden yang telah memenuhi kriteria sampel.

lokasi penelitian ini berada di Gudang Ritzgate Blok BB No. 10 - 11, Bohar Timur, Kecamatan Taman, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur 61257. Sumber
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data utama yang dikumpulkan langsung melalui pengisian kuesioner oleh
responden, yaitu suluruh karyawan PT Implora Sukses Abadi. Dari data yang diperoleh kemudian akan diolah menggunakan program Statistical
Product and Service Solution (SPSS) versi 25 dan menggunakan teknik analisis data, uji validitas dan uji reliabilitas. Selain itu, ia menggunakan

beberapa uji regresi linier berganda, uji-t, dan uji-f untuk menguiji hipotesis. Berikut ini adalah rumus uji regresi linier berganda: Y = a + b1X1 +
b2X2 + ... + bnXn + e Keterangan: .Y = Produktivitas Kerja

_a = Konstanta b1,b2,...,bn = Nilai koefisien regresi masing-masing variabel

X1[]Kompensasi

X2 = Stres

X3 = Kepuasan Kerja e = Kesalahan acak

Definisi Operasional

Kompensasi (X1)

Kompensasi adalah bentuk imbalan yang diterima karyawan tetap yang mencakup aspek finansial maupun non-finansial. Indikator kompensasi merujuk
pada yaitu:

1. Gaji Pokok : Penghasilan dasar yang diterima karyawan berdasarkan UMR setiap bulan

2. Tunjangan : Tambahan penghasilan yang didapat karyawan berupa tunjangan makan, transportasi, dan kesehatan.

3. Bonus : penghasilan tambahan yang diterima karyawan atas capaian kerja.

4. Fasilitas Kerja : Sarana yang disediakan perusahaan, seperti alat kerja, asuransi, atau mess..

Stres (X2)

Stres kerja adalah respon karyawan secara fisik dan emosional terhadap tuntutan pekerjaan yang melebihi kapasitas yang mereka miliki. Indikator stres
merujuk pada yaitu:

1. Beban Kerja : Jumlah tugas yang harus diselesaikan karyawan dalam satu waktu tertentu.

2. Tekanan Waktu : Tuntutan untuk menyelesaikan pekerjaan dalam batas waktu yang ketat.

3. Konflik Peran : ketika karyawan merasa bingung atau tertekan karena harus menjalankan beberapa tugas dan tanggung jawab yang saling
bertabrakan.

4. Ketidakjelasan Peran : Ketidakpastian dalam mengetahui apa yang harus dilakukan dalam pekerjaan.

5. Lingkungan Kerja : Faktor eksternal seperti bising, suhu ruangan, dan hubungan antar rekan kerja kurang baik atau relasi sosial yang menekan.
Kepuasan Kerja (X3)

Kepuasan kerja merupakan tingkat kenyamanan dan kebahagiaan karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja. Indikator kepuasan kerja merujuk
pada yaitu:

1. Pekerjaan Itu Sendiri : Tingkat kesukaan terhadap jenis tugas dan rutinitas kerja yang dijalankan.

2. Hubungan dengan Atasan : Seberapa baik interaksi dan komunikasi antara karyawan dan atasan.

3. Hubungan dengan Rekan : Kualitas kerja sama dan hubungan sosial dengan sesama karyawan.

4. Kesempatan Promosi : Persepsi terhadap peluang pengembangan karier atau kenaikan jabatan.

5. Kepuasan terhadap Gaji : Tingkat kepuasan terhadap imbalan finansial yang diterima.

Produktivitas Karyawan (Y)

Produktivitas Karyawan adalah kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien. Indikator produktivitas karyawan



merujuk pada yaitu:
1. Kualitas Kerja : Ketelitian dan ketepatan hasil kerja yang dihasilkan.
_Kerja : Banyaknya pekerjaan_ _mampu_ _: Kemampuan.
sesuai tenggat waktu yang telah ditentukan.
4. Kerja Sama : Kemampuan untuk bekerja dalam tim dan berkoordinasi dengan orang lain.

5. Disiplin : Kepatuhan terhadap jadwal, aturan, dan tanggung jawab pekerjaan.

Hasil Pembahasan

Analisis Responden

Tabel 1. Deskripsi Responden

Jenis Kategori Frekuensi Presentase

Jenis kelamin Perempuan 69 69%
Laki-laki 31 31%

Umur 18-25tahun 45 45%
26-33 tahun 48 48%
34-41tahun 6 6%

42-55 tahun 1 1%

Lama Bekerja 1-5tahun50 50%
6-10 tahun 19 19%

&gt;10 tahun 31 31%

Sumber : Output SmartPLS3 diolah 2025

Berdasarkan informasi yang tercantum pada Tabel 3, mayoritas responden berjenis kelamin perempuan, yakni sebanyak 69% atau 69 orang, sementara
responden laki-laki berjumlah 31% atau sebanyak 31 orang. Dari segi usia, responden berusia 26-33 tahun mendominasi dengan persentase 48% atau
48 orang, disusul oleh kelompok usia 18-25 tahun sebesar 45% atau 45 orang, dan usia 34-41 tahun sebanyak 6% atau 6 orang dan 42-55 tahun
sebanyak 1% atau 1 orang. Lama bekerjanya pun bermacam-macam dengan 1-5 tahun sebagai lama bekerja terbanyak sebanyak 50% atau 50 orang,
6-10 tahun 19% atau 19 orang dan &gt;10 tahun adalah diatas 10 tahun sebanyak 31% atau 31 orang.

Uji Validitas
Tabel_2. Hasil Uji Validitas Variabel Item_ Correlation ( R Hitung) R Tabel Keterangan_
Kompensasi ( X1) X1.1 0,690 0.1638  Valid X1.2__ 0,740 0.1638  Valid X1.3 0,752 0.1638 _ Valid X1.4 0,718 0.1638
Valid
X1.50.827 0.1638 Valid
Stress Kerja (X2) X2.1 0,839 0.1638 _ Valid
X2.2 0,813 0.1638 _ Valid
X2.3 0,843 0.1638 _ Valid
X2.4 0,841 0.1638 Valid
X2.50,780 0.1638 Valid
Kepuasan Kerja (X3) X3.1 0,843 0.1638 _ Valid X3.2 0,888 0.1638 _ Valid X3.3 0,876 0.1638 _ Valid X3.4 0,848 0.1638

Valid
X3.50,757 0.1638 1.1 0,612 0.1638
1.2 0,894 0.1638
1.3 0,873 0.1638
1.4 0,840 0.1638 1.5 0,873 0.1638 olah data 22, diolah 2025
untuk mengukur valid tidaknya suatu_kuisioner. Dari pengujian uji validitas total item menunjukkan
bahwa pernyataan yang_diajukan kepada responden variabel kompensasi, stress kerja, kepuasan kerja dan produktifitas kerja memiliki nilai

koefisien korelasi memperoleh item pernyataan lebih besar nilai R Tabel sebesar 0,1638 maka semua _butir pernyaataan dapat dinyatakan _
valid.

_Uji Reliabilitas Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel N Nilai Cronbach _Alpha Nilai Keterangan

Kompensasi (X1) 5 0,800 0,70 Reliabel

Stress Kerja ( X2) 5 0,880 0,70 Reliabel

Kepuasan Kerja ( X3).5 0,896 0,70 Reliabel

Produktivitas kerja (Y) 5 0,827 0,70 Reliabel Sumber: Hasil olah data SPSS. 22, Data_diolah 2025

_Data yang reliabel apabila besar nilai pada variabel memiliki _Cronbach’s Alpha &gt;0,70 . reabilitas
Kompensasi (X1) sebesar 0,800, Stress Kerja (X 2)_sebesar 0,880, dan Kepuasan Kerja (X3) _0,896,_
Produktivitas kerja (Y) 0,827. reliaabel anilai
&gt; 0,70.

UJI ASUMSI KLASIK
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test Unstandardized Residual N_150



Normal Parametersa,b Mean .0000000 Std. Deviation 1.38847702
Most Extreme Differences Absolute .071
Positive .042
Negative -.071
_Test Statistic .071
_Asymp. Sig. (2-tailed)__.065 c a. Test distribution is Normal. b. Calculated from data. c. Lilliefors Significance Correction. Sumber: Hasil olah
data SPSS. 22, Data diolah 2025

Berdasarkan tabel diatas, dalam uji normalitas ini diperoleh dengan_nilai Sig. sebesar 0,065&gt; 0,05. Dapat dipastikan variabel tersebut

memiliki data asumsi distribusi yang _normal.

_Uji Linieritas

Tabel 5. Hasil Uji Linieritas

Variabel F  Deviation from linierity ~ Sig. Linierity ~Kesimpulan

Kompensasi (X1) -&gt; Y 3,268 0,235 Deviation from linierity&gt;0,05 Linier
Stress Kerja (X2) -&gt; Y 3,286 0,580 Deviation from linierity&gt;0,05 Linier
Kepuasan Kerja (X3) -&gt; Y 3,748 0,528 Deviation from linierity&gt;0,05 Linier

Sumber: Hasil olah data SPSS.22, Data diolah 2025

Berdasarkana tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai Deviation from_linierity pada variabel kompensasi (X1) sebesar 0,235, stress kerja (X2)
sebesar 0,580 , Kepuasan Kerja (X3) sebesar 0,528 dan semua nilai &gt; 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hubungan antar variabel
bersifat linier.

Uji Autokorelasi

Tabel 6. Hasil Uji Autokorelasi Model Summaryb Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson _1 .770a
.593 . 585 1.403 1.837

_a. Predictors: (Constant), TOTAL_X3, TOTAL_X2, TOTAL_X1

b. Dependent Variable: TOTAL_Y

Sumber: Hasil olah data SPSS.22, Data diolah 2025

Uji Autokorelasi bisa dilakukan dengan menggunakan pengujian pada uji Durbin-Watson (DW). Apabila nilai Durbin-Watson (DW) dibawah 5
maka tidak terjadi autokorelasi. Dari hasil tabel diatas, pengujian diperoleh nilai Durbin-Watson (DW) sebesar 1,837. Adapun nilai_yang digunakan
dalam suatu_penelitiana dikatakan tidak terjadi autokorelasi jika nilai Durbin-Watson (DW) dibawah 5 atau 1,837&lt;5, sehingga dapat diartikan
bahwa penelitian ini tidak terjadi autokorelasi.

Uji Heterokedastisitas

Sumber: Hasil olah data SPSS.22, Data diolah 2025
Pada penelitian ini dilakukan _pengujian_heterokedastisitas dengan menggunakan uji metode grafik yang hasilnya dapat dilihat dari _Chart
Scatterplot. Berdasarkana gambar di atas_dapat dilihat bahwa data- data dapat menyebar secara merata di seluruh kuadran (di atas dan di

bawah nilai 0 dari garis horizontal dan_vertical atau sumbu X dan sumbu Y). Maka dari hal tersebut dapat disimpulksn bahwa tidak terjadi
heterokedastisitas.

Uji Multikolonieritas

Tabel 7. Hasil Uji Autokorelasi
Coefficientsa
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1  TOTAL_X1__ .3452.894
TOTAL_ X2 .379 2.638
TOTAL_X3 .6311.585
a. Dependent Variable: TOTAL_ Y Sumber: Hasil olah data SPSS. 22, Data diolah 2025

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa semua variabel independent memiliki nilai VIF _(Variance_Inflaation Factor) yang lebih kecil

dari _10._kompensasi (X1)_sebesar 2,894, stress kerja (X2) 2,638 _kepuasan 1,585. Selain itu, nilai tolerance

semua variabel juga lebih besar dari 0,1 dengan _variabel kompensasi (X1)_sebesar 0,345, stress kerja (X 0,379 _kepuasan
sebesar_0,631. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak _terjadi_multikoloniieritas pada variabel independent dalam penelitian kali ini.

UJI _HIPOTESIS
_Uji__Analisis Regresi_Berganda
Uji_analisis regresi linier berganda bertujuan untuk memperhitungkan atau memprediksi nilai variabel, pada penelitian ini variabel dependen

dan independent adalah_variabel kompensasi (X 1),_stress kerja (X 2),_Kepuasan Kerja (X3) dan_produktivitas kerja ( Y)
Tabel 8. Hasil Uji T (Parsial) Coefficientsa Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. B Std. Error Beta 1 (Constant)
3.065 1.336 2.294 .023

TOTAL_X1 .500 .098 .456 5.074 .000




TOTAL_X2  -.154 .086 -.154 -1.797 074
TOTAL_X3  .242.062.260 3.913 .000
a. Dependent Variable: TOTAL_Y

Sumber: Hasil_olah data SPSS. 22, Data_ diolah_2025

Berdasarkan__tabel diatas dapat dijelaskan dengan persamaan regresi linier berganda sebaggai berikut: Y= a+b1X1 + b2X2+b3X3 +e Y_=
3.605+ 0,500 X1- 0,154 X2+ 0,242 X3 Berdasarkan persamaan regresi tersebut, dapat dijelaskan sebagai berikut:

dianggap konstan atau memiliki nilai tetap _maka_produktifitas kerja_adalah sebesar_3.605.

2. Untuk _variabel kompensasi diperoleh koefisien sebesar 0,500 yang menunjukkan pengaruh positif terhadap produktifitas kerja. Maka dapat
disimpulkan jika_kompensasi mengalami kenaikan satu satuan, maka_produktifitas kerja_akan mengalami_kenaikan sebesar_0.500 satuan. 3.
Untuk variabel_stress kerja diperoleh koefisien sebesar_-0,154 yang menunjukkan pengaruh_negative terhadap_produktifitas kerja. Maka_dapat

0.154 satuan. 4. Untuk variabel kepuasan kerja diperoleh koefisien sebesar 0,242 yang_menunjukkan pengaruh_positif terhadap produktifitas

kenaikan sebesar 0.242 satuan.

Uji _F_(_Simultan)

Tabel 9. Hasil Uji F (Simultan) ANOVAa Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 1 Regression 418.941 3 139.647 70.978 .000b
Residual 287.252 146 1.967
Total 706.193 149

a. Dependent Variable: TOTAL_Y

b. Predictors: (Constant), TOTAL_X3, TOTAL_X2, TOTAL_X1

Sumber: Hasil olah data SPSS. 22, Data_diolah 2025

Berdasarkan tabel diatas hasil uji F 70.978 Sedangkan nilaia
signifikansinya lebih kecil dari o_yaitu 0,000 &lt; 0,05. Maka dari hasil tersebut dapat_disimpulkan bahwa HO ditolak_sedangkan Ha diterima
yang berarti variabel dependent.

Koefisien Determinasi

Tabel 10. Hasil Koefisien Determinasi

Model Summaryb Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate _1 .770a .593 .585 1.403

_a. Predictors: (Constant), TOTAL_X3, TOTAL_X2, TOTAL_X1 b. Dependent Variable: TOTAL_Y Sumber: Hasil olah data SPSS.22, Data diolah
2025

Temuan pada Tabel 8 menunjukkan bahwa koefisien determinasi (R2) sebesar 0,593 atau 59,3%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel

produktivitas kerja (_Y)._Selanjutnya sekitar 40,7% variaabel produktivitas kerja dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian
ini. Dari hasil analisis statistik data responden yang diolah menggunakan SPSS 22, dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan
mengenai pengaruh kompensasi ( X1),_stress kerja (X 2),__dan Kepuasan Kerja (X3) _terhadap produktivitas kerja menunjukkan hasil yang

signifikan. Ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut memiliki kontribusi yang positif terhadap produktivitas kerja.

Pembahasan

Kompensasi terhadap Produktivitas Kerja Karyawan

Hasil analisis data menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di PT
Implora Sukses Abadi. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi kompensasi yang segala bentuk imbalan yang diterima oleh karyawan
sebagai bentuk penghargaan atas kontribusinya pada perusahaan, mampu meningkatkan kemampuan tugas secara efektif dan efisien.

imbalan yang_ pula produktivitas seorang karyawan, dimana kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian dari [21], [22] yang menunjukkan hubungan pengaruh
yang positif antara kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan. Namun, hasil penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian dari [23] yang
menyatakan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan.

Peningkatan kompensasi yang diterima karyawan berkorelasi langsung dengan peningkatan produktivitas kerja mereka. PT Implora Sukses Abadi telah
mengimplementasikan kebijakan kompensasi yang sesuai dengan Upah Minimum Regional (UMR) di setiap daerah, memastikan karyawan menerima
imbalan yang proporsional dengan kinerja mereka. Selain itu, perusahaan juga menyediakan BPJS sebagai jaminan kesehatan kerja, yang berkontribusi
pada rasa dihargai dan diperhatikan para karyawan oleh perusahaan. Kompensasi tambahan seperti bonus berbasis target dan tunjangan masa kerja
juga diberikan yang dapat memotivasi karyawan untuk mencapai kinerja optimal.

Kompensasi dibangun oleh beberapa indicator yaitu gaji pokok, tunjangana, bonus, fasilitaas kerja dan keaadilan kompensasi. Indikator kompensasi
yang paling dominan dalam persepsi responden adalah gaji pokok, hal ini membuktikan bahwa penghasilan dasar yang diberikan oleh perusahaan
setiap belun menjadi hal yang paling penting untuk meningkatkan produktivitas, dimana mayoritas responden setuju akan imbalan yang besar dapat
meningkatkan produktivitas. Ini juga berhubungan dengan lama bekerja responden, dimana semakin lama mereka bekerja, maka semakin tinggi
kompensasi yang mereka harapkan, karena sifatnya yang tetap dan diterima secara rutin setiap bulan. Pemberian gaji pokok yang sesuai UMR oleh PT
Implora Sukses Abadi terbukti menjadi faktor pendorong produktivitas tinggi di kalangan karyawan. Hal ini disebabkan oleh adanya motivasi intrinsik
yang timbul dari kepastian pendapatan bulanan.

Stres Kerja Berpengaruh Negatif dan_Signifikan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan

Hasil analisis data menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa respon karyawan secara fisik dan emosional ketika menerima tuntutan pekerjaan yang melebihi kapasitas mereka dapat
menurunkan produktivitas kerja. Semakin tinggi stress kerja apada seorang karyawan maka akan semakin rendah produktivitas dari karyawan tersebut,
begitu pula sebaliknya, sehingga stress kerja ini memberikan pengaruh yang negative terhadap produktivitas. Hasil penelitian ini sejalan dengan



penelitian dari [24], [25], [26] yang menyatakan bahwa stress kerja memiliki pengaruh yang negative terhadap kinerja karyawan. Berbanding terbalik
dengan penelitian dari [27] yang pada hasil penelitiannya membuktikan bahwa stress kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Ini berarti peningkatan tingkat stres yang dialami karyawan akan berkorelasi dengan penurunan produktivitas mereka. Pada PT Implora Sukses Abadi,
implikasi dari temuan ini sangat relevan, terutama berkaitan dengan tekanan waktu yang ketat dan beban kerja yang berlebihan, khususnya di divisi
produksi. Karyawan dituntut untuk mencapai target produksi harian yang tinggi, dan tekanan ini dapat mengakibatkan tingkat stres yang signifikan. Stres
yang tinggi ini pada gilirannya dapat menghambat pencapaian target yang telah ditetapkan, menciptakan siklus negatif di mana stres menurunkan
produktivitas, dan kegagalan mencapai target dapat memperparah tingkat stres karyawan.

Stress kerja ini dibangun oleh beberapa indicator beban kerja, tekanan waktu, konflik peran, ketidak jelasan peran dan lingkungan kerja. Dalam
penelitian ini, beban kerja teridentifikasi sebagai indikator utama yang paling sering disebutkan oleh responden. Hal ini membuktikan bahwa terlalu
banyak tugas dalam waktu yang terbatas dapat menimbulkan stress kerja yang akan berdampak negative bagi produktivitas karyawan. Temuan ini juga
mengindikasikan bahwa karyawan menghadapi tuntutan yang signifikan dalam menyelesaikan target yang banyak, yang secara langsung berkontribusi
pada kondisi stres kerja. Ini juga berhubungan terkait dengan lama bekerja seorang karyawan, dimana karyawan dengan lama bekerja paling sedikit
kerap merasa terbebani dengan tugas yang berlebihan, dikarenakan juga waktu adaptasi yang masih singkat. Fenomena ini menegaskan adanya
hubungan invers antara beban kerja yang berlebihan dan efisiensi karyawan, di mana tekanan yang tidak terkelola dengan baik dapat menghambat
kemampuan individu untuk memberikan kinerja terbaik.

Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis data, terbukti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Temuan
ini mengindikasikan bahwa tingkat kenyamanan dan kebahagiaan karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien. Ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan
oleh seorang karyawan, semakin tinggi pula produktivitas yang dapat dihasilkannya. penelitian dari [28], [29] yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja kerja karyawan. Tetapi berbanding terbalik dengan
penelitian dari [30] yang membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Temuan ini juga
menggarisbawahi pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang memupuk kepuasan karyawan, karena hal tersebut secara langsung berkontribusi
pada peningkatan kinerja dan output perusahaan.

Kepuasan kerja dibangun oleh beberapa indicator yaitu pekerjaan itu sendiri, hubungan dengan atasan, hubungan dengan rekan, kesempatan untuk
promosi, kepuasan terhadap gaji. Indikator yang paling banyak dipilih oleh responden adalah hubungan sosial dengan rekan sesame karyawan. Hal ini
membuktikan bahwa kualitas kerja sama dan hubungan sosial dengan sesama karyawan dapat meningkatkan produktivitas kerja seorang karyawan. Ini
juga berhubungan dengan lama kerja dari karyawan tersebut. Indikator ini paling banyak dipilih oleh responden dengan lama bekerja 1-5 tahun, sehingga
mereka memerlukan adaptasi pada lingkungan yang baru dan rekan kerja pada hal ini memberikan konstribusi terbanyak. Pada PT Implora Sukses
Abadi juga terbukti bahwa karyawan memiliki hubungan kerja yang kuat dan positif, yang secara inheren mendorong budaya saling mendukung. Kualitas
interaksi sosial ini tidak hanya menciptakan suasana kerja yang harmonis, tetapi juga berkontribusi pada efektivitas tim dan kesejahteraan karyawan
secara keseluruhan. Kondisi ini menunjukkan bahwa PT Implora Sukses Abadi berhasil menumbuhkan lingkungan di mana kolaborasi dan dukungan
interpersonal menjadi pilar utama, yang pada gilirannya dapat memengaruhi kinerja dan kepuasan kerja.

Kompensasi, Stress Kerja, dan Kepuasan Kerja Secara Simultan Berpengaruh_ Signifikan secara Simultan terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan di PT Implora Sukses Abadi.

Berdasarkan hasil analisis data, dapat disimpulkan bahwa kompensasi, stres kerja, dan kepuasan kerja secara bersama-sama (simultan)
produktivitas kerja karyawan di PT Implora Sukses Abadi. Ini menunjukkan bahwa ketiga faktor tersebut,
ketika dipertimbangkan secara terpadu, secara kolektif memengaruhi tingkat efisiensi dan hasil kerja karyawan. Dengan kata lain, perubahan pada salah
satu atau kombinasi dari kompensasi yang diterima karyawan, tingkat stres yang mereka alami, dan tingkat kepuasan mereka terhadap pekerjaan akan
berdampak pada produktivitas yang dihasilkan. Oleh karena itu, PT Implora Sukses Abadi perlu memperhatikan dan mengelola ketiga aspek ini secara
komprehensif untuk menjaga dan meningkatkan produktivitas karyawannya.

Kesimpulan
Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan kompensasi, stres _kepuasan

karyawan di PT Implora Sukses Abadi. Kompensasi, terutama gaji pokok yang sesuai UMR dan berbagai
tunjangan, terbukti berkorelasi positif dengan peningkatan produktivitas, didukung oleh motivasi intrinsik karyawan. Sebaliknya, stres kerja, yang
sebagian besar disebabkan oleh beban kerja berlebihan dan tuntutan target tinggi, menunjukkan dampak negatif yang signifikan terhadap produktivitas.
Sementara itu, kepuasan kerja, terutama yang didorong oleh hubungan sosial yang positif antar karyawan, berkorelasi positif dengan peningkatan
produktivitas. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya pendekatan holistik dalam pengelolaan sumber daya manusia di PT Implora Sukses Abadi, di
mana strategi yang komprehensif dalam hal kompensasi yang adil, mitigasi stres kerja, dan peningkatan kepuasan kerja menjadi krusial untuk menjaga
dan meningkatkan produktivitas karyawan secara berkelanjutan.
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