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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Sub bab ini membahas tentang penelitian-penelitian terdahulu sebagai

rujukan penelitian yang akan dilakukan. Dalam penelitian ini, beberapa rujukan

penelitian terdahulu sebagai berikut:

1.

Ramdhi & Ramdani, 2021
Penelitian Ramdhi dan Ramdani (2021) ini tentang Effect Of Organization
Commitment, Work Motivation, And Work Discipline On Employee
Performance (Case Study: PT. PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Padang
Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara Komitmen
Organisasi, Motivasi dan Disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan.
Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Padang.
Pengukuran variabel menggunakan Skala Likert. Populasi dari peneltian ini
adalah seluruh karyawan di PT. PLN (Persero) P3B Sumatera UPT Padang.
Untuk sampel, penelitian ini menggunakan teknik total sampling, di mana
semua anggota populasi yang ada dijadikan sebagai sampel. Metode analisis
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi, motivasi dan disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:
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a. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.

b. Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan
variabel bebas, yaitu disiplin kerja serta variabel terikat, yaitu kinerja
pegawai.

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut.

a. Lokasi penelitian terdahulu adalah PT. PLN (Persero) P3B Sumatera
UPT Padang, sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas Simomulyo
dan Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

b. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian terdahulu adalah
analisis regresi berganda sedangkan penelitian saat ini menggunakan
metode pengujian dengan pendekatan Structural Equation Modelling
(SEM) berbasis Partial Least Square (PLS).

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:

Organization
Commitment (X1)

Work Motivation
(X2)

Employee
Performance

()

Work Discipline
(X3)

Sumber: Andi Amri, Ramadhi, Zulmi Ramdani (2021)
Gambar 2.1
Kerangka pemikiran oleh Andi Amri, Ramadhi, Zulmi Ramdani (2021)
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Al-Ali, Ameen, Isaac, Khalifa, & Shibami, 2019

Penelitian Al-Ali, Ameen, Isaac, Khalifa, & Shibami (2019) ini tentang
The mediating effect of job happiness on the relationship between job
satisfaction and employee performance and turnover intentions: A case
study on the oil and gas industry in the United Arab Emirates

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja
dengan kinerja karyawan dan niat turnover yang dimediasi oleh kebahagiaan
kerja. Penelitian ini dilakukan di industri minyak dan gas di Uni Emirat Arab.
Populasi dari peneltian ini adalah karyawan yang bekerja di industry minyak
tersebut. Untuk pengambilan sampel, penelitian ini menggunakan teknik
purposive sampling, di mana responden dipilih berdasarkan kriteria tertentu
yang relevan dengan penelitian. Metode analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja karyawan. Faktor mediasi kebahagiaan kerja juga
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kepuasan dan kebahagiaan
kerja dapat memengaruhi niat turnover karyawan.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai
berikut:
a. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama

menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.
b. Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan

variabel bebas yaitu kepuasan kerja serta variabel terikat kinerja pegawai.
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Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut.

a. Lokasi penelitian terdahulu adalah di industri minyak dan gas di Uni
Emirat Arab. sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas Simomulyo
dan Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:

Employee
Performance (Y1)

Job
Satisfaction

*)

Job
Happiness (Z)

Turnover
Intentions (Y2)

Sumber: Waleed Al Ali, Ali Ameen, Osama Isaac, Gamal S.A Khalifa, Ahmed Hamoud,
Shibami (2019)

Gambar 2.2

Kerangka pemikiran oleh Waleed Al Ali, Ali Ameen, Osama Isaac, Gamal
S.A Khalifa, Ahmed Hamoud, Shibami (2019)

3. Sitopu, Sitinjak, & Marpaung, 2021
Penelitian Sitopu, Sitinjak, & Marpaung (2021) ini tentang The Influence of
Motivation, Work Discipline, and Compensation on Employee Performance
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi disiplin kerja,
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di PT
Sinar jernih Sukesindo, Medan, Indonesia. Populasi dari peneltian ini adalah
karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. Untuk pengambilan sampel,

penelitian ini menggunakan teknik total sampling, dimana semua anggota
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populasi yang ada dijadikan sebagai sampel. Metode analisis data yang

digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier. Hasil penelitian

menunjukkan bahwa motivasi, disiplin kerja, dan kompensasi secara

signifikan memengaruhi kinerja karyawan PT Sinar Jernih Sukesindo.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a.

Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.

Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan
variabel bebas, yaitu disiplin kerja serta variabel terikat, yaitu kinerja

pegawai.

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a.

Lokasi penelitian terdahulu adalah : PT Sinar Jernih Suksesindo, Medan
Johor, sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas Simomulyo dan
Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian terdahulu adalah
analisis regresi linier dan pengujian hipotesis dengan uji t dan uji F
sedangkan penelitian saat ini menggunakan metode pengujian dengan
pendekatan Structural Equation Modelling (SEM) berbasis Partial Least

Square (PLS).

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:
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Qotivation (X1)

Work Discipline
(X2)

Compensation
(X3)

H1

Employee
Performance (Y)

Sumber: Yoel Brando Sitopul, Kevin Arianda Sitinjak, Fenny Krisna Marpaung (2021)

Gambar 2.3
Kerangka pemikiran oleh Yoel Brando Sitopul, Kevin Arianda Sitinjak,
Fenny Krisna Marpaung (2021)

4. Camelie, Karyatun, & Digdowiseiso, 2023
Penelitian Camelie, Karyatun, & Digdowiseiso (2023) ini tentang Analysis Of
Work Motivation, Work Discipline, Job Satisfaction And Job Loyalty To The
Performance Of Employees Of Pt. Matahari Department Store East Jakarta
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa hubungan antara motivasi,
disiplin, kepuasan, loyalitas kerja dengan kinerja karyawan. Penelitian ini
dilakukan di PT Matahari Department Store, Jakarta Timur. Populasi dari
peneltian ini adalah karyawan tetap PT Matahari Department Store, Jakarta
Timur. Untuk pengambilan sampel, penelitian ini menggunakan teknik
random sampling, di mana responden dipilih secara acak. Metode analisis
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresis linier
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan disiplin
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
sebaliknya kepuasan kerja dan loyalitas kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a.

Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.

Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan
variabel bebas, yaitu disiplin kerja dan kepuasan kerja serta variabel

terikat, yaitu Kinerja pegawai.

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a.

Lokasi penelitian terdahulu adalah PT Matahari Department Store,
Jakarta Timur, sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas
Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian terdahulu adalah
analisis regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS sedangkan
penelitian saat ini menggunakan metode pengujian dengan pendekatan
Structural Equation Modelling (SEM) berbasis Partial Least Square

(PLS).

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:
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@ Motivation (X1)

@rk Discipline (X2)
QSatisfaction (X3)
H4

Job Loyalty (X4)

Sumber: Nadya Putri Camelie, Subur Karyatun, Kumba Digdowiseiso (2023)
Gambar 2.4
Kerangka pemikiran oleh Nadya Putri Camelie, Subur Karyatun,
Kumba Digdowiseiso (2023)

Performance Of
Employees (Y)

Ramadhan, 2023
Penelitian Ramadhan (2023) ini tentang The Effect of Employee Engagement
and Organizational Culture on Employee Performance Through Turnover
Intention As An Intervening Variable

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh tingkat keterlibatan
karyawan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan faktor
mediasi turnover intention. Penelitian ini dilakukan di PT. Indo Kordsa Thk,
yang terletak di JI. Pahlawan, Karang Asem Timur. Populasi dari penelitian
ini adalah karyawan PT. Indo Kordsa Tbk. Untuk pengambilan sampel,
penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling, di mana responden
dipilih berdasarkan kriteria tertentu yang relevan dengan penelitian. Metode
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dan budaya
organisasi berpengaru positif dan signifikan teradap kinerja karyawan.

Sedangkan turnover intention tidak terbukti memediasi pengaruh keterlibatan
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karyawan dan budaya organisasi teradap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.

b. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dengan skala Likert.

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Lokasi penelitian terdahulu adalah PT. Indo Kordsa Tbk, yang terletak di
JI. Pahlawan, Karang Asem Timur, Kecamatan Citeureup, Kabupaten
Bogor, Jawa Barat, sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas
Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

b. Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian terdahulu
adalah purposive sampling, di mana peneliti memilih responden yang
memenuhi Kriteria tertentu sedangkan penelitian saat ini menggunakan
total sampling, di mana semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel.

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:
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Employee
Engagement
(xX1)

Employee
Performance

Y)

Turnover
Intention (Z)

Organizational
Culture(X2)

Sumber: Dany Fauzan Ramadhan (2023)
Gambar 2.5
Kerangka pemikiran oleh Dany Fauzan Ramadhan, 2023)

Riyanto, Endri, & Herlisha, 2021
Penelitian Riyanto, Endri, & Herlisha (2021) ini tentang Effect of work
motivation and job satisfaction on employee performance: Mediating role of
employee engagement

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh motivasi dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh faktor
keterlibatan karyawan. Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Teknologi
Informasi (IT) di Jakarta dan Bandung, Indonesia. Populasi dari penelitian ini
adalah pengembang sistem (system developers) yang terlibat dalam kegiatan
pengembangan sistem untuk proyek. Untuk pengambilan sampel, penelitian
ini menggunakan teknik convenience sampling, dimana responden dipilih
berdasarkan ketersediaan dan kemudahan akses responden terhadap peneliti.
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least
Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan IT, sedangkan kepuasan kerja

bersifat independen. Keterlibatan karyawan tidak berpengaruh langsung
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terhadap kinerja, tetapi memiliki pengaruh signifikan melalui mediasi

motivasi dan kepuasan kerja.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.

b. Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan
variabel bebas, vyaitu kepuasan kerja, variabel mediasi yaitu
employee/work engagement serta variabel terikat, yaitu kinerja pegawai.

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Lokasi penelitian terdahulu adalah Perusahaan Teknologi Informasi (IT)
di Jakarta dan Bandung, sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas
Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:

H1

Work
Motivation
(X1)

Role of

( Employee
Enaaaement (2)

Employee
Performance

()

Job
Satisfaction
(XN

Sumber: Setyo Riyanto, Endri Endri (2021)
Gambar 2.6
Kerangka pemikiran oleh Setyo Riyanto, Endri Endri (2021)
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Regitasari & Suryani, 2023
Penelitian Regitasari dan Suryani (2023) ini tentang Pengaruh Motivasi,
Disiplin, Lingkungan Terhadap Kinerja Dan Peran Kepuasan Kerja
Karyawan Di Dinas Sosial Kota Surabaya

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh motivasi, disiplin,
dan lingkungan kerja terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan.
Penelitian ini dilakukan di Dinas Sosial Kota Surabaya. Populasi dari
penelitian ini adalah karyawan Dinas Sosial Kota Surabaya. Untuk
pengambilan sampel, penelitian ini menggunakan Teknik purposive sampling,
dimana responden dipilih berdasarkan kriteria tertentu yang relevan dengan
penelitian. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
SEM Smart PLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi,
lingkungan dan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, sementara disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan, sedangkan disiplin kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai
berikut:
a. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama

menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.
b. Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan

variabel bebas yaitu disiplin kerja serta variabel terikat kinerja pegawai.
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Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Lokasi penelitian terdahulu adalah Dinas Sosial Kota Surabaya,
sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas Simomulyo dan
Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:

C i &
Comnim D>—
Lingkungan
Kerja (X3)

Sumber: Risanda Regitasari, Tatik Suryani (2023)
Gambar 2.7
Kerangka pemikiran oleh Risanda Regitasari, Tatik Suryani (2023)

Peran Kepuasan
Kerja (Y)

Astuti, Widiartanto, & Hadi, 2023
Penelitian Astuti, Widiartanto, & Hadi (2023) ini tentang Pengaruh Disiplin
Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Work
Engagement Sebagai Variabel Intervening Pada Bagian Sewing Pt Sandang
Asia Maju Abadi (Kawasan Industri Wijayakusuma Tugu Semarang)
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh disiplin dan
motivasi kerja terhadap Kkinerja karyawan yang dimediasi oleh factor
keterlibatan karyawan. Penelitian ini dilakukan PT Sandang Asia Maju
Abadi, Semarang, Populasi dari penelitian ini adalah karyawan PT Sandang

Asia Maju Abadi, Semarang khususnya pada bagian sewing. Untuk
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pengambilan sampel, penelitian ini menggunakan teknik random sampling, di
mana responden dipilih secara acak. Metode analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif antara disiplin kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, serta pengaruh positif mediasi
keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.

b. Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan
variabel bebas, yaitu disiplin kerja, variabel mediasi/intervening yaitu
work engagement serta variabel terikat, yaitu kinerja pegawai.

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Lokasi penelitian terdahulu adalah PT Sandang Asia Maju Abadi,
sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas Simomulyo dan
Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

b. Teknik pengambilan sampel pada penelitian terdahulu adalah random
sampling sedangkan penelitian saat ini menggunakan total sampling

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:
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H1

Disiplin
Kerja (X1)

Work
Engagement (2)

Kinerja
Karyawan (Y)

Motivasi
Kerja (X2)

Sumber: Arindi Rizgi Astuti, Widiartanto, Sudharto P (2023)

Gambar 2.8
Kerangka pemikiran oleh Arindi Rizqi Astuti, Widiartanto, Sudharto P
(2023)

Apalia E, 2023
Penelitian Apalia E (2023) ini tentang Effects Of Discipline Management and
Job Satisfaction On Employee Performance In An Organization : The Case
Of County Education Office Human Resource Department, Turkana County

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh managemen disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan di Kantor Pendidikan
Kabupaten Turkana, Lodwar. Populasi dari penelitian ini adalah 171 orang
karyawan di Kantor Pendidikan Kabupaten Turkana. Untuk pengambilan
sampel, penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Metode
analisis data menggunakan SPSS versi 20, dengan statistik deskriptif, uji
regresi, dan ANOVA. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:
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a. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.

b. Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan
variabel bebas, yaitu disiplin Kkerja, serta variabel terikat, yaitu kinerja
karyawan
Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Lokasi penelitian terdahulu adalah Kantor Pendidikan Kabupaten
Turkana, Lodwar, sedangkan penelitian kali ini adalah Puskesmas
Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari Surabaya.

Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:

Work Discipline
(X1)

Employee
Performance (Y)

Job
Satisfaction(X2)

Sumber: Apalia E (2023)

Gambar 2.9
Kerangka pemikiran oleh Apalia E (2023)

. John Zysman, Arnaud Costinot, 2020

Penelitian John Zysman, Arnaud Costinot (2020) ini tentang The Influence Of
Work Discipline And Workload On Employee Performance (Study On
Community Empowerment For Helath Service Employees At California

District)
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh disiplin kerja dan
beban kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan di Distrik
California, Amerika Serikat. Populasi dari penelitian ini adalah 160 orang
karyawan layanan kesehatan di distrik California. Untuk pengambilan
sampel, penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Metode
analisis data menggunakan menggunakan SPSS, termasuk uji reliabilitas
(Cronbach Alpha), uji asumsi klasik (normalitas, heteroskedastisitas), uji t
(pengujian parsial), dan analisis F (pengaruh simultan). Uji hipotesis
dilakukan dengan uji t dan F. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin
kerja dan beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai
berikut:

a. Instrumen penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama
menggunakan kuesioner dalam mencari respon dari responden.

b. Penelitian saat ini dengan penelitian terdahulu sama-sama menggunakan
variabel bebas, yaitu disiplin kerja, serta variabel terikat, yaitu Kinerja
pegawai
Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini adalah sebagai

berikut:

a. Lokasi penelitian terdahulu adalah distrik California, sedangkan
penelitian kali ini adalah Puskesmas Simomulyo dan Puskesmas

Tanjungsari Surabaya.
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Berdasarkan penelitian tersebut, kerangka pemikiran adalah sebagai berikut:

Work Discipline
(X1)

Employee
Performance (Y)

Workload (X2)

Sumber: John Zysman, Arnaud Costinot (2020)
Gambar 2.10
Kerangka pemikiran oleh John Zysman, Arnaud Costinot (2020)



Tabel 2.1

Perbandingan Penelitian Terdahulu Dengan Penelitian Sekarang

PENGUKURAN TEKNIK DATA DAN TEKNIK
KETERANGAN JUDUL VARIABEL VARIABEL POPULASI PENGAMBILAN PENGAMBILAN ANALISIS HASIL
SAMPEL DATA DATA

Andi Amri, | Effect Of Organization | Dependen : Skala Likert Seluruh Total Sampling Kuesioner analisis regresi | - Komitmen

Zulmi Ramdani, | Commitment, Work | e Kinerja karyawan  di berganda organisasi
Ramadhi Motivation, And Work Karyawan PT. PLN berpengaruh positif
Ramadhi (2021) | Discipline On Employee (Persero) P3B dan signifikan
Performance (Case | Independen : Sumatera UPT terhadap kinerja

Study: Pt. PIn (Persero) | ¢ Komitmen Padang. karyawan
P3b  Sumatera  Upt Organisasi - Motivasi kerja
Padang) e Motivasi kerja berpengaruh positif
« Disiplin kerja dan signifikan
terhadap kinerja

karyawan
- Disiplin kerja
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja

karyawan
Waleed Al-Ali, | The mediating effect of | Dependen : Skala Likert karyawan yang | purposive Kuesioner Structural - Kepuasan kerja
Ali Ameen, job happiness on the | ¢ Kinerja bekerja di | sampling Equation berpengaruh positif
Osama lIsaac, relationship between job Karyawan industri Modeling terhadap  kinerja

Gamal S. A. | satisfaction and | e Kebahagiaan minyak  dan (SEM) karyawan
Khalifa, employee performance kerja gas di Uni - Kebahagiaan kerja
Ahmed Hamoud | and turnover intentions: | ¢ Niat turnover Emirat Arab. berpengaruh positif
Shibami (2019) | A case (turnover terhadap kinerja

study on the oil and gas intention) karyawan
industry in the United - Kepuasan dan
Arab Emirates Independen : kebahagiaan kerja

Kepuasan kerja dapat
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PENGUKURAN TEKNIK DATA DAN TEKNIK
KETERANGAN JUDUL VARIABEL VARIABEL POPULASI PENGAMBILAN PENGAMBILAN ANALISIS HASIL
SAMPEL DATA DATA
mempenagruhi niat
turnover karyawan
Yoel Brando | The Influence of | Dependen : Skala Likert Karyawan PT | Total Sampling Kuesioner analisis regresi | - Motivasi, disiplin
Sitopul, Kevin | Motivation, Work | e Kinerja karyawan Sinar  Jernih linier kerja, dan
Arianda Sitinjak | Discipline, and Suksesindo kompensasi secara
, Fenny Krisna | Compensation on | Independen : (130 orang) signifikan
Marpaung Employee Performance e Motivasi kerja memengaruhi
(2021) ¢ Disiplin kerja kinerja karyawan
o Kompensasi
Nadya Putri | Analysis  Of  Work | Dependen : Skala Likert Karyawan Random Kuesioner analisis regresi | - Motivasi Kerja dan
Camelie, Subur | Motivation, Work | e Kinerja karyawan tetap PT | Sampling linier berganda Disiplin Kerja tidak
Karyatun, Discipline, Job Matahari berpengaruh
Kumba Satisfaction And Job | Independen : Department signifikan terhadap
Digdowiseiso Loyalty To The | e« Motivasi kerja Store Jakarta kinerja karyawan
(2023) Performance Of | o Disiplin kerja Timur - Kepuasan Kerja
Employees ~ Of Pt | o Kepuasan kerja dan Loyalitas Kerja
Matahari ~ Department | Loyalitas kerja berpengaruh positif
Store East Jakarta dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan
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PENGUKURAN TEKNIK DATA DAN TEKNIK
KETERANGAN JUDUL VARIABEL VARIABEL POPULASI PENGAMBILAN PENGAMBILAN ANALISIS HASIL
SAMPEL DATA DATA
Dany  Fauzan | The Effect of Employee | Dependen : Skala Likert karyawan PT. | purposive Kuesioner analisis regresi | - Keterlibatan
Ramadhan Engagement and | e Kinerja karyawan Indo Kordsa | sampling linier Karyawan
(2023) Organizational Culture Thk berpengaruh positif
on Employee | Independen : signifikan terhadap
Performance  Through | e Keterlibatan Kinerja Karyawan.
Turnover Intention As karyawan - Budaya Organisasi
An Intervening Variable | o Budaya juga berpengaruh
organisagi pOSItIf signifikan
terhadap  Kinerja

Mediasi Karyawan.

Niat pindah kerja - Niat Pindah Kerja
tidak terbukti
memediasi
pengaruh
Keterlibatan
Karyawan dan
Budaya Organisasi
terhadap  Kinerja
Karyawan

Setyo Riyanto, Effect of work | Dependen : Skala Likert Karyawan convenience Kuesioner Partial  Least | - Motivasi memiliki
Endri Endri | motivation and  job | e Kinerja karyawan pengembang sampling Square (PLS) pengaruh  positif
(2021) satisfaction on employee sistem - IT di terhadap  Kinerja
performance: Mediating | Independen : perusahaan karyawan IT
role of employee | e Motivasi kerja teknologi - Kepuasan kerja
engagement e Kepuasan kerja informasi  di bersifat independen
Jakarta dan - Keterlibatan

Mediasi : Bandung karyawan tidak

Keterlibatan berpengaruh

karyawan langsung terhadap
kinerja, tetapi

memiliki pengaruh
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PENGUKURAN TEKNIK DATA DAN TEKNIK
KETERANGAN JUDUL VARIABEL VARIABEL POPULASI PENGAMBILAN PENGAMBILAN ANALISIS HASIL
SAMPEL DATA DATA
signifikan melalui
mediasi  motivasi
dan kepuasan kerja.
Risanda Pengaruh Motivasi, | Dependen : Skala Likert Karyawan Purposive Kuesioner Analisis  data Motivasi kerja
Regitasari, Tatik | Disiplin, Lingkungan | e Kinerja karyawan Dinas  Sosial | sampling dilakukan tidak berpengaruh
Suryani (2023) Terhadap Kinerja Dan | ¢ Kepuasan kerja Kota Surabaya menggunakan signifikan terhadap
Peran Kepuasan Kerja SEM  Smart kinerja karyawan.
Karyawan Di Dinas | Independen : PLS 3.0 Disiplin kerja

Sosial Kota Surabaya

e Motivasi kerja
o Disiplin kerja
¢ Lingkungan kerja

berpengaruh positif
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Lingkungan kerja
berpengaruh
signifikan terhadap
kepuasan kerja
Lingkungan kerja
tidak berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Kepuasan kerja
tidak berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
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PENGUKURAN TEKNIK DATA DAN TEKNIK
KETERANGAN JUDUL VARIABEL VARIABEL POPULASI PENGAMBILAN PENGAMBILAN ANALISIS HASIL
SAMPEL DATA DATA
Arindi Rizqgi | Pengaruh Disiplin Kerja | Dependen : Skala Likert Karyawan Probability Kuesioner Uji validitas, | - Disiplin kerja
Astuti, Dan Motivasi Kerja | e Kinerja karyawan Bagian Sewing | sampling dengan uji reliabilitas, berpengaruh
Widiartanto, dan | Terhadap Kinerja PT Sandang | metode random koefisien signifikan terhadap
Sudharto P, | Karyawan Melalui Work | Independen : Asia Maju | sampling korelasi, work engagement
(2023) engagement Sebagai | e Disiplin kerja Abadi koefisien - Motivasi kerja
Variabel Intervening | o Motivasi kerja determinasi, berpengaruh
Pada Bagian Sewing Pt regresi  linier signifikan terhadap
Sandang Asia Maju sederhana, work engagement
Abadi (Kawasan regresi  linier | - Disiplin kerja
Industri  Wijayakusuma berganda, uji t, berpengaruh
Tugu Semarang) uji F, Sobel signifikan terhadap
test, dan kinerja karyawan
analisis jalur - Motivasi kerja

berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan
work engagement
berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan
Disiplin kerja dan

motivasi kerja
terhadap kinerja
karyawan
berpengaruh
signifikan melalui
work engagement
sebagai  variabel
intervening
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PENGUKURAN TEKNIK DATA DAN TEKNIK
KETERANGAN JUDUL VARIABEL VARIABEL POPULASI PENGAMBILAN PENGAMBILAN ANALISIS HASIL
SAMPEL DATA DATA
Apalia E (2023) | Effects Of Discipline | Dependen : Skala Likert Karyawan purposive Kuesioner SPSS versi 20, | - Disiplin  kerja
Management and Job | e Kinerja karyawan Kantor sampling dengan berpengaruh positif
Satisfaction On Pendidikan statistik terhadap kinerja
Employee Performance | Independen : Kabupaten deskriptif, uji karyawan
In An Organization : | e Disiplin kerja Turkana regresi,  dan | - Kepuasan kerja
The Case Of County | ¢ Kepuasan Kerja ANOVA berpengaruh positif
Education Office Human terhadap kinerja
Resource  Department, karyawan
Turkana County
John  Zysman, | The Influence Of Work | Dependen : Skala Likert Karyawan purposive Kuesioner SPSS - Disiplin kerja tidak
Arnaud Costinot | Discipline And | e Kinerja karyawan Distrik sampling Uji  hipotesis berpengaruh
(2020) Workload On Employee California dilakukan signifikan terhadap

Performance (Study On

Community
Empowerment For
Helath Service

Employees At California
District)

Independen :
o Disiplin kerja
e Beban Kerja

dengan uji t
dan F

kinerja karyawan
Beban kerja tidak
berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan

Sumber : Andi Amri, Zulmi Ramdani, Ramadhi Ramadhi (2021); Waleed Al-Ali, Ali Ameen, Osama lIsaac, Gamal S. A. Khalifa, Ahmed Hamoud Shibami
(2019); Yoel Brando Sitopul, Kevin Arianda Sitinjak, Fenny Krisna Marpaung (2021); Nadya Putri Camelie, Subur Karyatun, Kumba Digdowiseiso (2023);
Dany Fauzan Ramadhan (2023); Setyo Riyanto, Endri Endri (2021); Risanda Regitasari, Tatik Suryani (2023); Arindi Rizqgi Astuti, Widiartanto, dan Sudharto
P, (2023); Apalia E (2023); John Zysman, Arnaud Costinot (2020)

35




36

2.2 Landasan Teori
2.2.1 Disiplin Kerja

Disiplin merupakan perasaan taat dan patuh terhadap nilai-nilai yang
dipercayai merupakan tanggup jawabnya. Disiplin adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi. Setiap anggota
organisasi, baik di dalam maupun di luar organisasi, harus berperilaku dengan
disiplin. Mereka harus mau mengikuti atau mentaati semua peraturan yang ada
dan telah disepakati sebelumnya, serta bersedia menerima segala konsekuensi
apabila melanggar peraturan tersebut. Menurut Siswadi dalam (Jufrizen & Hadi,
2021), disiplin memiliki fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang
terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi tingkat
produktivitas karyawan tersebut. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi
perusahaan mencapai hasil yang optimal. Disipilin sebagai alat manajer untuk
berkolaborasi dengan karyawan. Tujuannya adalah untuk mendorong karyawan
untuk lebih memahami peraturan dan standar sosial yang berlaku di perusahaan.
Jika ketetapan perusahaan diabaikan, karyawan memiliki disiplin kerja yang
tergolong buruk. Sebaliknya jika karyawan menaati peraturan yang berlaku dalam
perusahaan, maka karyawan menunjukkan kondisi disiplin kerja yang baik
(Pranitasari & Khotimah, 2021).

Disiplin kerja merupakan suatu pelaksanaan dalam mengatur serta memegang
erat segala peraturan-peraturan yang ada dalam organisasi. Menurut Siagian
dalam (Adinda dkk, 2023), disiplin kerja mengandung arti sebagai suatu sikap

menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang



37

berlaku, baik secara tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan
menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
kepadanya. Disiplin kerja seorang karyawan juga dapat dilihat dari kehadiran
dalam bekerja, karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik akan tetap
bekerja dengan baik walaupun tanpa diawasi oleh atasan. Selain itu selama jam
kerja karyawan tidak akan mencuri-curi waktu untuk melakukan hal-hal yang
tidak ada kaitannya dengan pekerjaan. Tingkat ketidakhadiran karyawan yang
cukup tinggi dan sikap pemimpin yang kurang tegas dalam memberi sanksi
kepada karyawan yang tidak disiplin menyebabkan target yang telah ditetapkan
oleh perusahaan tidak dapat selesai tepat pada waktunya Dalam hal ini,
kedisiplinan penting bagi organisasi sebab akan ditaati oleh sebagian besar
pegawai dan diharapkan pekerjaan akan dilakukan secara efektif. Penerapan
disiplin bagi karyawan diharapkan dapat meningkatkan Kkinerja karyawan
(Octaviani & Muhardi, 2022:58).

Disiplin kerja merupakan tolak ukur yang dimanfaatkan oleh para pemangku
kebijakan disetiap organisasi atau institusi untuk berkomunikasi dengan pegawai
agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya
untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seorang dalam memenuhi segala
peraturan perusahaan (Hidayat, 2021). Kehidupan berorganisasi diperlukan
membutuhkan sikap disiplin kerja dari para pegawai. Disiplin kerja dilihat sebagai
sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi
para karyawan. Dengan meningkatnya rasa disiplin kerja dari pegawai maka

tugas-tugas yang dikerjakan pegawai itu sendiri akan terselesaikan dengan baik.
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Sehingga dari tujuan pencapaian organisasi bisa maksimal dan tercapai dengan
sangat memuaskan. Kedisiplinan juga merupakan pondasi utama pada organisasi,
karena disiplin akan berdampak di kinerja pegawai. Semakin bagus disiplin
pegawai, maka semakin bagus kinerja yang dicapai (W. Aulia dkk, 2024).

Disiplin adalah pelatihan, khususnya pelatihan pikiran dan sikap untuk
menghasilkan pengendalian diri, kebiasaan-kebiasaan untuk mentaati peraturan
yang berlaku. Fungsi khusus disiplin kerja dapat dijabarkan sebagai peranan
penting dalam hidup. Karena memunculkan dampak positif luar biasa yang dapat
dirasakan dalam lingkungan Kkerja. Terutama bagi seseorang pimpinan yang
hendak memberikan contoh bagi karyawannya. Pertama, disiplin dapat
meningkatkan kualitas karakter. Kualitas karakter akan terlihat pada komitmen
seseorang kepada Tuhan, organisasi, diri, orang lain dan kerja.Puncak komitmen
akan terlihat pada integritas diri yang tinggi dan tangguh. Sikap demikian dapat
mendukung proses peningkatan Kualitas karakter, sikap, dan kerja. Semua
kegiatan dalam hal untuk mendisiplinkan seluruh pegawai di dalam sebuat
instansi adalah hal yang tidak mudah dan perlu dukungan dari seluruh pegawai
instansi tersebut. Semua kegiatan pendisiplinan harus bersifat mendidik. Berikut
ini beberapa jenis disiplin kerja, diantaranya (Nawir dkk, 2024:306-307):

1. Disiplin Preventif

Yaitu disiplin yang bertujuan untuk mencegah pegawai berperilaku yang

tidak sesuai dengan peraturan. Tindakan tersebut mendorong pegawai untuk

taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang

telah ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap,
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tindakan dan perilaku yang diinginkan dari instansi diusahakan pencegahan

jangan sampai pegawai berperilaku negatif sehingga penyelewengan dapat

dicegah.
2. Disiplin Korektif

Yaitu disiplin yang bertujuan agar pegawai tidak melakukan pelanggaran

yang sudah dilakukan. Jika ada pegawai yang nyata telah melakukan

pelanggaran atas ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi
standar yang ditetapkan, kepadanya dikenakan sanksi disipliner. Berat atau
ringannya suatu sanksi tentunya disesuaikan pada tingkat pelanggaran yang
telah terjadi.

3. Disiplin Progresif

Yaitu disiplin yang bertujuan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk

mengambil tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih serius

dilaksanakan tetapi juga memungkinkan manajemen untuk memperbaiki
kesalahan memberikan hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran yang
berulang.

Menurut Hasibuan (2017) dalam (Diana & Rahmat, 2022:28) pada dasarnya
banyak indikator yang memengaruhi kedisiplinan karyawan suatu organisasi,
diantaranya tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa (gaji dan
kesejahteraan), keadilan, dan sanksi hukuman.

Sedangkan menurut Agustini (2019) dalam (Khauzar & Riski, 2023:112),
terdapat lima indikator yang memengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu

organisasi, yaitu :
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Tingkat kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan
aktivitas kerja di perusahaan yang ditandai dengan tingkat ketidakhadiran
karyawan yang rendah.

Tata cara Kkerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh
anggota organisasi.

Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahkan oleh atasan untuk
mendapatkan hasil yang baik.

Kesadaran bekerja, yaitu sikap seseorang yang dengan sukarela melakukan
pekerjaannya dengan baik, bukan karena paksaan.

Tanggung jawab, yaitu kesediaan pegawai untuk bertanggung jawab atas
pekerjaannya, sarana dan prasarana yang digunakan, dan perilaku kerjanya.

Disiplin menunjukkan suatu kondisi pada diri karyawan terhadap peraturan

dan ketetapan perusahaan. Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang

menaati semua peraturan organisasi dan norma- norma social yang berlaku

Dengan demikian bila peraturan atau ketetapan yang ada di dalam perusahaan itu

diabaikan atau sering dilanggar, maka karyawan tersebut menunjukkan disiplin

kerja yang buruk. Sebaliknya bila karyawan tunduk pada peraturan dan ketetapan

perusahaan menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik. Siswanto (2016)

dalam (Diana & Rahmat, 2022:28), berpendapat bahwa faktor-faktor dari disiplin

kerja itu ada lima yaitu :

1.

Frekuensi Kehadiran, Salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat
kedisiplinan pegawai. Semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau rendahnya

tingkat kemangkiran maka pegawai tersebut telah memliki disiplin kerja yang

tinggi.
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Tingkat Kewaspadaan, Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya
selalu penuh perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang
tinggi terhadap dirinya maupun pekerjaannya.

Ketaatan Pada Standar Kerja, Dalam melaksanakan pekerjaannya pegawai
diharuskan menaati semua standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan
aturan dan pedoman kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat
dihindari.

Ketaatan Pada Peraturan Kerja, Dimaksudkan demi kenyamanan dan
kelancaran dalam bekerja.

Etika Kerja, Diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan
perkerjaannya agar tercipta suasana harmonis, salin menghargai antar sesama
pegawai.

Selain itu, menurut Edi Sutrisno (2019) dalam (Insan dkk, 2024:20-21),

faktor-faktor yang memengaruhi disiplin pegawai adalah:

1.

Besar kecilnya pemberian kompensasi.

Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. Pegawai
atau karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, jika
mendapatkan jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang
telah dikontribusikan bagi perusahaan.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.

Hal ini sangat penting, karena dalam lingkungan perusahaan, semua pegawai
atau karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan dapat

menegakkan kedisiplinan.
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3. Adatidaknya pengawasan pimpinan.

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan perusahaan perlu adanya pengawasan

yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan

dengan tepat.
4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.

Jika ada karyawan melanggar disiplin maka perlu adanya keberanian

pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan pelanggaran yang

dilakukan.
5. Ada tidaknya perhatian kepada pegawai.

Pegawai atau karyawan merupakan manusia yang mempunyai perbedaan
karakter antara yang satu dengan yang lain. Seorang pegawai atau karyawan tidak
hanya puas dengan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi
mereka juga masih membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinan.

2.2.2 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau
sikap umum terhadap perbedaan penghargaan yang diterima dan yang seharusnya
diterima. Setiap manusia mempunyai kebutuhan dalam hidupnya. Adanya
keinginan untuk memenuhi kebutuhan itulah yang mendorong manusia
melakukan berbagai aktivitas. Kepuasan seseorang antara satu dengan yang
lainnya akan berbeda-beda. Jadi, kepuasan itu bersifat individual. Menurut
Achmad dalam (Rahmadhani & Priyanti, 2022), kepuasan kerja difungsikan untuk
dapat meningkatkan semangat kerja karyawan, meningkatkan produktivitas,

menurunkan  tingkat absensi, meningkatkan loyalitas karyawan dan
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mempertahankan karyawan untuk tetap bekerja di suatu perusahaan. Sedangkan
menurut llham dalam (Suryani, 2022:71), kepuasan kerja karyawan merupakan
situasi yang dirasakan karyawan baik berupa positif atau negatif yang
memengaruhi perilaku mereka dalam bekerja. Artinya rasa puas yang dirasakan
karyawan dapat berupa positif atau negatif, dimana rasa tersebut memengaruhi
prilaku mereka dalam berproduktifitas atau melakukan tugas. Dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan pernyaaan rasa emosional yang
dirasakannya dalam organisasi dan direfleksikan dalam perbuatan kerja mereka.
Reaksi positif atan negatif yang mereka berikan merupakan wujud nyata dari rasa
puas atau tidak puas yang diterima atau dirasakan di tempat kerjanya.

Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerjanya ialah karyawan yang
memiliki tingkat kehadiran dan perputaran kerja yang baik, pasif dalam serikat
kerja, dan memiliki prestasi kerja yang lebih baik dari karyawan lainnya. Ketika
seorang pegawai merasakan kepuasan dalam bekerja, maka pegawai tersebut akan
mempunyai keinginan untuk berupaya semaksimal mungkin dengan segenap
kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas
pekerjaannya. Dengan demikian, produktivitas dan hasil kerjanya akan meningkat
secara optimal. Sedangkan karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja akan
memberikan dampak bagi perusahaan berupa kemangkiran karyawan, perputaran
kerja, kelambanan dalam menyelesaikan pekerjaan, pengunduran diri lebih dini,
aktif dalam serikat kerja, terganggu kesehatan fisik dan mental karyawannya

(Natali dkk, 2024:188)
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Terdapat beberapa indikator kepuasan kerja, diantaranya (Vinando & Saputra,

2021:3)

1.

Pekerjaan yang dilaksanakan.

Sumber utama kepuasan yakni pada pekerjaan itu sendiri. Dimana tingkat
sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang sesuai dengan kemampuan para
karyawannya dan memberikan kesempatan belajar serta kesempatan untuk
mendapatkan tangung jawab.

Gaji.

Gaji atau upah menjadi hal yang vital, namun dilihat dari segi kognitif
kompleks menjadi faktor multidimensi kepuasan kerja. Bila upah dilihat
sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan
individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan
dihasilkan kepuasan. Semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan, maka
semakin tinggi pula tingkat kemungkinan karyawan tersebut melakukan
perbandingan sosial dengan karyawan bandingan yang sama di luar
perusahaan. Jika gaji yang diberikan perusahaan lebih rendah dibandingkan
dengan gaji yang berlaku di perusahaan yang sejenis dan memiliki tipe yang
sama, maka akan timbul ketidakpuasan kerja karyawan terhadap gaji.
Promosi.

Peluang promosi mungkin mempunyai perbedaan efek bagi kepuasan kerja,
sebab indikator ini mengambil berbagai gambaran dan mempunyai banyak
penghargaan. Melalui promosi, perusahaan akan memperoleh kestabilan dan

moral karyawan pun akan lebih terjamin. Selain itu promosi akan
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memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang
lebih banyak, dan status sosial yang meningkat. Apabila promosi dibuat
dengan cara yang adil diharapkan mampu memberikan kepuasan kepada
karyawan.

Pengawasan.

Faktor ini menjadi bagian vital sumber kepuasan kerja. Perlunya pengarahan,
perhatian serta motivasi dari pemimpin diharapkan mampu memacu
karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya secara baik, karena gaya
kepemimpinan pada hakikatnya bertujuan untuk mendorong gairah Kerja,
kepuasan kerja, dan produktivitas kerja karyawan yang tinggi, agar dapat
mencapai tujuan organisasi yang maksimal.

Rekan kerja.

Rekan kerja (anggota tim) bagi karyawan ialah sumber kepuasan kerja yang
sederhana. Kelompok kerja yang bailk mambuat pekerjaan lebih
menyenangkan. Baiknya hubungan antara rekan kerja sangat besar artinya
bila rangkaian pekerjaan tersebut memerlukan kerja sama tim yang tinggi.
Tingkat keeratan hubungan mempunyai pengaruh terhadap mutu dan
intensitas interaksi yang terjadi dalam suatu kelompok. Kelompok yang
mempunyai tingkat keeratan yang tinggi cenderung menyebabkan para
pekerja lebih puas berada dalam kelompok.

Kondisi kerja.

Sejalan dengan kelompok kerja, lingkungan kerja menjadi sumber kepuasan
kerja yang sederhana, apabila semua terlaksana dengan baik tidak akan

muncul permasalahan kepuasan kerja.
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Menurut Sutrisno dalam (Rahmadhani & Priyanti, 2022), faktor-faktor yang

memengaruhi kepuasan kerja menurut yaitu:

1.

Faktor psikologis

Faktor ini berhubungan dengan kondisi kejiwaan karyawan yang meliputi
minat, ketenteraman dalam bekerja, sikap terhadap pekerjaan, bakat dan
keterampilan. Seseorang yang memiliki ketenteraman dalam bekerja akan
bekerja dengan perasaan yang positif sehingga dapat meningkatkan
produktivitas dan kinerja yang dapat berpengaruh pada kepuasan kerja.

Faktor sosial

Faktor ini berhubungan dengan interaksi sosial antara karyawan dengan rekan
kerja maupun karyawan dengan atasan.

Faktor fisik

Faktor ini berhubungan dengan kondisi fisik karyawan meliputi jenis
pekerjaan pengaturan waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, keadaan
ruang, suhu, penerangan, sirkulasi udara, kondisi kesehatan karyawan, umur
dan sebagainya.

Faktor finansial

Faktor ini berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan yang
meliputi sistem dan besarnya gaji, tunjangan, promosi, jaminan sosial,
fasilitas yang diberikan dan sebagainya.

Selain itu, S. P. Robbins (2010) dalam (Suryani, 2022:71), menyatakan

bahwa kepuasan kerja dapat terpengaruhi oleh beberapa faktor yakni faktor

mentally challenging work, equitable rewards, supportive working conditions, dan
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faktor supportive colleagues. Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

1.

Mentally Challenging Work.

Faktor mentally challenging work pegawai dalam kepuasan Kkerja
menggambarkan bahwa pegawai lebih menyukai pekerjaan yang memberikan
peluang kepadanya untuk menggunakan seluruh kemampuannya dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan secara bebas. Pegawai sangat
mengharapkan tanggapan atasan tentang seberapa baik pekerjaan tersebut
dikerjakan. Pekerjaan yang kurang menantang seringkali membuat kebosanan
karyawan, sebaliknya jika pekerjaan terlalu menantang cenderung akan sulit
dikerjakan dan membuat karyawan menjadi frustasi. Pekerjaan yang
tantangannya di antara kedua batas ekstrim inilah yang mampu membuat
pegawai menjadi senang dan puas.

Equitable Rewards.

Pegawai menginginkan kebijakan organisasi dalam sistem pembayaran dan
kesempatan promosi yang adil dan sesuai dengan yang diharapkan. Kepuasan
kerja akan tercipta jika pembayaran gaji dilakukan dengan adil yakni sesuai
ruang lingkup pekerjaan, sesuai kemampuan pegawai, serta sesuai standar
yang berlaku. Walaupun tidak semua pegawai bertujuan mencari uang
semata.

Supportive Working Conditions.

Pegawai selalu akan memperhatikan lingkungan kerja untuk memperoleh rasa
nyaman. Pegawai tidak menyukai jika fasilitas kerja tidak menyenangkan dan
berbahaya bagi keselamatan jiwanya. Pegawai menghendaki suasana

lingkungan kerja mendekati suasana ketika sedang berada dirumah.
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4. Supportive Colleagues.

Pegawai tidak hanya bekerja untuk uang atau penghargaan fisik semata. Bagi

kebanyakan pegawai bekerja pada dasarnya adalah untuk memenubhi

kebutuhan interaksi sosial. Memiliki dukungan rekan kerja positif akan
memberikan kepuasan kerja pegawai. Perilaku pimpinan juga memengaruhi
kepuasan kerja pegawai.

2.2.3 Kinerja Pegawai

Kinerja ialah prestasi kerja yang ditunjukkan oleh pegawai, yaitu kemampuan
seseorang untuk menghasilkan, mengajar atau mencapai sesuatu. Kinerja
karyawan merupakan pangkat kemenangan seorang dalam mengerjakan tugas
dantanggung jawabnya. kinerja dihasilkan baik dari kualitas maupun kuantitas
kinerja yang dilaksanakan staf saat memenuhi tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Kinerja juga mencerminkan sejauh mana pegawai melaksanakan
persyaratan pekerjaan yang telah dibebankan oleh perusahaan berdasarkan bagian
pekerjaannya masing-masing (Asri & Moderin, 2024:1298).

Menurut Indriyati dalam (Vinando & Saputra, 2021:3), kinerja karyawan
merupakan bandingan antara hasil kerja aktual karyawan dengan standart kerja
yang di tetapkan oleh perseroan. Kinerja ialah pelaksanaan dari persediaan yang
telah disiapkan, Pelaksanaan kinerja dilaksanakan oleh sumber daya manusia yang
mempunyai keahlian, dorongan dan minat. Sedangkan menurut Rerung (2019)
dalam (Husna & Prasetya, 2024:22), mengatakan bahwasanya kinerja karyawan
adalah sebuah perilaku yang dihasilkan pada tugas yang tentunya dapat diamati

dan dievaluasi, dimana kinerja seorang karyawan adalah bentuk kontribusi yang
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sudah dibuat oleh seseorang individu guna untuk pencapaian tujuan didalam
sebuah organisasi. Kesimpulan dari beberapa pendapat para ahli diatas yaitu
bahwasanya pengertian kinerja karyawan merupakan kemampuan untuk mencapai
persyaratan pekerjaan, yaitu ketika sebuah target kerja dapat diselesaikan dengan
waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu sehingga bertujuan akan
sesuai dengan moral maupun etika dari perusahaan tersebut.

Kinerja karyawan meliputi kualitas dan kuantitas output serta keandalan
dalam bekerja. Karyawan memiliki Kkinerja yang tinggi sehingga dapat
menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan adanya Kkinerja yang tinggi yang
dimiliki karyawan, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. Kinerja karyawan
yang baik dalam perusahaan dapat dilihat dari hasil penilain kinerja. Penilaian
kinerja merupakan tolak ukur yang dilakukan perusahaan untuk mengetahui
seberapa besar karyawan tersebut mengalami perkembangan dalam menjalankan
setiap pekerjaannya. Penilaian kinerja sendiri merupakan proses mengevaluasi
seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan
dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut
(Hadiwijaya & Mintarsih, 2021:269-270).

Kinerja pegawai memiliki peran yang sangat vital dalam keberhasilan suatu
organisasi. ketika para pegawai tidak mampu mencapai kinerja yang optimal,
maka hal ini akan berdampak buruk pada produktivitas organisasi secara
keseluruhan. kinerja yang kurang baik juga dapat menghasilkan pelayanan yang
buruk dan tentunya akan menurunkan kualitas layanan yang diberikan oleh

organisasi. Dalam jangka panjang, hal ini dapat mengakibatkan kehilangan
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kepercayaan dari para pelanggan dan menurunkan citra baik dari organisasi itu
sendiri. Oleh karena itu, pimpinan perlu memperhatikan dan mengelola kinerja
pegawai secara efektif untuk memastikan keberhasilan organisasi dan pelayanan
dapat berjalan optimal.
Terdapat empat indikator kinerja yaitu (Insan et al., 2024:16):
1. Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan.
2. Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai
itu masingmasing.
3. Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh pegawai mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
4. Tanggung jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
pegawai untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan atau
organisasi.
Selain itu, Menurut Fasha & Lestari dalam (Akbar dkk (2023), menyatakan
bahwa terdapat 4 indikator kinerja pegawai:
1. Kebutuhan untuk berprestasi, yaitu pegawai memiliki rasa ingin mencapai

prestasi di perusahaan tempat ia bekerja
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Kebutuhan akan kekuasaan, yaitu keinginan pegawai untuk menduduki
jabatan tertentu di dalam perusahaan

Kompensasi, yaitu bentuk motivasi karyawan agar berusaha mencapai kinerja
yang maksimal bagi kepentingan pegawai

Kebijakan pimpinan, yaitu bagaimana pimpinan dapat memberikan kebijakan
yang memotivasi karyawan agar mau bekerja sesuai dengan tujuan
perusahaan.

Kinerja yang dicapai oleh individu pekerja sangat dipengaruhi oleh faktor

internal dan eksternal dari individu tersebut yang apabila dirinci merupakan

faktor-faktor yang sangat kompleks. Menurut Masram (2017) dalam (Safitri,

2022), faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan terdiri dari:

1.

Efektivitas dan efisiensi.

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, bisa dikatakan bahwa
kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari
kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga
mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien.

Otoritas (wewenang).

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau pemerintah dalam suatu
organisasi formal yang dimiliki oleh seorang anggota organisasi kepada
anggota lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja dengan kontribusinya.
Disiplin.

Disiplin adalah taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku.



52

Inisiatif.
Yaitu yang berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam membentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

Selanjutnya menurut Kasmir (2019) dalam (Diana & Rahmat, 2022:28)

mengemukakan bahwa ada 13 (tiga belas) faktor yang memengaruhi Kinerja, yaitu

sebagai berikut:

1.

Kompetensi/Keahlian

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin seorang pegawai memiliki kemampuan
dan keahlian maka diharapkan akan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
benar, sesuai dengan apa yang telah ditetapkan.

Pengetahuan

Pengetahuan yang dimaksud adalah pengetahuan akan pekerjaan yang
dilakukan. Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara
baik akan memberikan hasil kerja yang baik, demikian pula sebaiknya.
Artinya, dengan memiliki pengetahuan akan pekerjaannya, seseorang akan
dipermudah untuk melakukan pekerjaannya.

Rancangan Kerja

Rancangan Kerja adalah rencana kerja yang akan memudahkan karyawan
dalam mencapai tujuannya. Jika suatu pekerjaan memiliki rencana atau
rancangan yang baik, maka akan memudahkan orang menjalankan pekerjaan
tersebut secara tepat dan benar. Pada dasarnya rancangan pekerjaan perlu

dibuat sebaik mungkin sehingga mudah dimengerti karyawan.
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Kepribadian

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda-beda.
Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter baik, akan mampu
bersosialisasi dan mampu bekerjasama dengan karyawan lainnya. Dengan
demikian, akan tercipta suasana kerja yang nyaman dan pekerjaan dapat
dilaksanakan dengan penuh tanggung jawab.

Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya
dan dari luar dirinya, maka karyawan akan terdorong untuk melakukan
sesuatu dengan baik.

Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas
dan tanggung jawab yang diberikannya. Perilaku pemimpin yang
menyenangkan, mengayomi, mendidik dan membimbing tentu akan membuat
karyawan senang dan mengikuti apa yang diperintahkan.

Gaya Kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan adalah gaya atau sikap seorang pemimpin dalam
menghadapi atau memerintah karyawannya. Sebagai contoh, gaya atau cara
kepemimpinan yang demokratis tentu akan berbeda dengan gaya 20
kepemimpinan yang otoriter. Dalam praktiknya, gaya kepemimpinan dapat

diterapkan sesuai dengan kondisi dan kebutuhan organisasi.
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Budaya Organisasi

Budaya Organisasi adalah kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang
berlaku dan dimiliki oleh organisasi atau perusahaan. Kebiasaan dan norma
yang berlaku tersebut diterima secara umum dan dipatuhi oleh seluruh
anggota suatu organisasi atau perusahaan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja merupakan perasaan senang atau gembira seseorang,
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa
senang atau gembira dan suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya akan
baik. Demikian juga sebaliknya, jika karyawan melakukan suatu pekerjaan
dengan tidak suka, maka akan ikut memengaruhi hasil kerja.

Lingkungan Kerja

Lingkungan Kerja merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat
bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan
prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama pekerja. Jika lingkungan kerja
dapat membuat suasana nyaman dan memberikan ketenangan, maka suasana
kerja menjadi kondusif dan dapat meningkatkan hasil kerja karyawan menjadi
lebih baik.

Loyalitas

Loyalitas adalah kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana ia bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan dengan terus bekerja
sungguh-sungguh sekalipun perusahaan berada dalam kondisi yang kurang
baik. Selain itu, karyawan yang memiliki loyalitas, tidak akan membocorkan

rahasia perusahaannya kepada pihak lain.
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12. Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau aturan
perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan sebagai kepatuhan
karyawan kepada janji-janji atau kesepakatan yang telah dibuat.

13. Disiplin Kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa disiplin waktu

dan disiplin berpakaian.

2.2.4 Work Engagement

Work engagement karyawan mempunyai peran penting dalam suatu
perusahaan. Work engagement merupakan sikap dan perilaku karyawan dalam
bekerja dengan mengekspresikan diri secara total. Work engagement adalah
sebuah kondisi dimana seseorang memiliki pikiran yang positif sehingga mampu
mengekspresikan dirinya baik secara fisik, kognitif dan afektif dalam melakukan
pekerjaannya. Jika sumber daya manusia (SDM) yang memiliki engagement yang
tinggi pada perusahaan akan berkontribusi maksimal sehingga produktivitas
perusahaan pun ikut meningkat begitupun sebaliknya, Jika karyawan yang bekerja
tidak memiliki engagement yang tinggi maka, tujuan dari perusahaan tidak akan
tercapai yang pada akhirnya perusahaan tersebut tidak dapat mencapai
kesuksesan. Setiap perusahaan membutuhkan karyawan yang engage dalam
pekerjaannya, proaktif dan memiliki komitmen yang tinggi untuk bekerja,
sehingga perusahaan mampu bertahan untuk menghadapi persaingan yang

semakin kuat (Maulana dkk, 2023:21).
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Inti dari work engagement adalah adanya kesediaan untuk mendedikasikan
diri secara psikologis dalam bekerja. Sejalan dengan hal ini, (Bakker &
Demerouti, 2007) dalam (Belinda dkk 2021:330), menyatakan bahwa pegawai
yang memiliki work engagement akan cenderung produktif, mempunyai keinginan
bekerja yang lebih tinggi, lebih peka dan mudah beradaptasi terhadap hal-hal baru.
Dengan adanya work engagement pegawai akan lebih memiliki perasaan bahagia
dan lebih menikmati pekerjaan tanpa adanya tekanan ataupun paksaan.
Berdasarkan hal ini, organisasi sangat perlu memperhatikan work engagement
pegawai. Semangat dan pengabdian pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan
secara langsung akan dirasakan selama proses pelayanan. Pegawai yang bekerja
pada bidang layanan merupakan garda terdepan dari suatu organisasi, dimana
mempunyai kedudukan yang berarti dan strategis, karena menunjukkkan wajah
dari organisasi. Oleh karena itu Kinerja pegawai pada bidang layanan merupakan
hal yang penting dari segi layanan ataupun kontribusinya pada organisasi,
keterlibatan pikiran dan emosi positif para pegawai di bidang layanan menjadi hal

esensial di dalam pekerjaan.

2.3 Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Hubungan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin kerja merupakan faktor utama yang mendukung pencapaian tujuan
organisasi. Pegawai yang memiliki tingkat disiplin tinggi cenderung menghasilkan
kinerja yang optimal karena mereka mematuhi aturan, jadwal, dan tanggung
jawab pekerjaan dengan konsisten. Disiplin pada hakikatnya adalah kemampuan

untuk mengendalikan diri dalam bentuk tidak melakukan tindakan yang tidak
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sesuai dan mendukung sesuatu yang telah diciptakan. Beberapa ahli berpendapat
bahwa definisi disiplin kerja adalah tindakan manajemen untuk menegakkan
standar organisasi (Lemon & Palenchar, 2018). Kinerja karyawan adalah hasil
kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi
baik secara kualitatif maupun kuantitatif (P. S. Robbins & Judge, 2017).
Keberhasilan dalam mencapai kinerja yang unggul membutuhkan peran strategis
karyawan sebagai aktor dalam setiap kegiatan perusahaan (Raineri, 2017).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Prayogi & Nursidin, 2019)
memberikan hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja pegawai. Penelitian lain yang dilakukan oleh (Dewi dkk, 2023) bahwa
kedisplinan kerja oleh karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kecamatan Candimulyo. Penelian lain
juga memberikan hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh secara signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan du Puskesmas.
2.3.2 Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Tingkat kepuasan kerja yang tinggi pada pegawai berkontribusi langsung
terhadap motivasi dan komitmen mereka dalam bekerja. Hal ini berdampak positif
pada peningkatan kinerja, terutama jika kepuasan tersebut mencakup aspek seperti
lingkungan kerja yang mendukung, penghargaan, dan pengakuan dari organisasi.
Kepuasan kerja, secara umum, adalah penilaian atau refleksi dari perasaan pekerja
terhadap pekerjaan yang akan terlihat pada sikap positif pekerja terhadap
lingkungan kerja mereka (Basalamah, 2021).

Andjarwati dkk (2019) memberikan hasil bahwa kepuasan kerja atau job
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satisfaction memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Artinya, kepuasan Kkerja yang dirasakan oleh karyawan dapat
berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Kepuasan kerja dirasakan ketika
karyawan percaya bahwa pekerjaan yang dilakukan itu menyenangkan, mereka
merasa bahwa gaji yang diterima mengikuti beban kerja dan bahwa mereka
memiliki kesempatan yang sama dengan rekan kerja lainnya untuk mencapai
posisi yang baik, mereka merasa nyaman dengan pengawasan dari pimpinan, yang
selalu memberikan mereka dukungan, bantuan teknis dan motivasi, yang
semuanya dapat meningkatkan kepuasan kerja (Carvalho dkk, 2020). Kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini
berarti manajemen perusahaan perlu memperhatikan kepuasan kerja karyawannya.
Karyawan yang puas dengan pekerjaan dan lingkungan akan meningkatkan
motivasi untuk meningkatkan kemampuannya, yang pada gilirannya akan
meningkatkan kinerja kerjanya (Carvalho dkk, 2020).
2.3.3 Hubungan Disiplin Kerja dengan Work Engagement

Disiplin kerja yang tinggi dapat menciptakan rasa tanggung jawab yang kuat
dan meningkatkan keterlibatan emosional pegawai terhadap pekerjaannya. Work
engagement sendiri adalah keadaan psikologis positif yang mencakup semangat,
dedikasi, dan konsentrasi penuh terhadap tugas yang dilakukan. Menurut (Hamali,
2016), disiplin kerja adalah suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh
karyawan dan dapat menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan
sukarela pada keputusan peraturan dan nilai pekerjaan dan perilaku yang tinggi.

Penelitian oleh (Neuber dkk, 2022) menemukan bahwa work engagement
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berdampak positif terhadap kinerja tugas suatu perusahaan. Sejalan dengan hasil
penelitian tersebut, (Corbeanu & Iliescu, 2023) menemukan bahwa keterlibatan
kerja atau work engagement yang terdiri dari semangat, dedikasi, dan penyerapan
berkorelasi positif dengan kinerja pekerjaan. Penelitian tersebut juga memberikan
hasil bahwa penting untuk melibatkan work engagement dalam peningkatan
Kinerja suatu organisasi. Selanjutnya penelitian oleh (Kim dkk, 2019) menyatakan
bahwa keterlibatan kerja atau work engagement penting bagi kinerja karyawan
dan mampu memediasi hubungan antara sumber daya pekerjaan dan pribadi serta
Kinerja pekerjaan.
2.3.4 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Work Engagement

Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya lebih cenderung memiliki
keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan mereka. Kepuasan kerja dapat
mendorong dedikasi emosional dan psikologis pegawai, sehingga meningkatkan
semangat dan energi yang mereka curahkan dalam bekerja. Work engagement
mencerminkan seberapa besar pegawai merasa terhubung secara emosional dan
kognitif dengan pekerjaannya. de Vries dkk (2016) mendefinisikan keterlibatan
kerja sebagai investasi aktif energi dalam bidang-bidang yang menarik minat.
Penelitian oleh (Tentama dkk, 2019) memnyatakan bahwa terdapat hubungan
yang positif dan siginifikan antara kepuasan kerja dengan work engagement.
Yildiz dan Yildiz (2022) memberikan hasil yang serupa bahwa keterlibatan
karyawan memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja pada perawat dengan
ukuran efek sebesar 0,47. Selain itu keterlibatan karyawan mampu memengaruhi

kepuasan kerja atau work satisfaction yang pada gilirannya memediasi kepuasan



60

kerja terhadap keterlibatan karyawan (Ariana dkk, 2024).
2.3.5 Hubungan Work Engagement dengan Kinerja Pegawai

Work engagement memegang peranan penting dalam mendorong kinerja yang
berkualitas. Pegawai yang terlibat secara penuh dalam pekerjaannya biasanya
lebih produktif, inovatif, dan memiliki hasil kerja yang baik, sehingga membantu
organisasi mencapai target yang telah ditetapkan. Karyawan yang terlibat
memiliki kesadaran terhadap lingkungan bisnis organisasi dan mampu bekerja
sama dengan rekan kerja untuk meningkatkan hasil kerja demi kepentingan
organisasi. Sebaliknya, organisasi juga harus membangun dan mengembangkan
keterlibatan karyawan, karena ini merupakan hubungan timbal balik antara
pekerja dan pemberi kerja (Ariana dkk, 2024).

Jika karyawan memiliki keterikatan yang erat dengan perusahaan dan
pekerjaan, maka mereka akan meningkatkan tiga perilaku umum, vyaitu,
katakanlah, tinggal, dan mengemudi, yang berarti karyawan akan lebih efektif
dalam bekerja, setia kepada perusahaan, dan berusaha untuk meningkatkan
kinerjanya (Sopiah dkk, 2020). Al-Momani (2018) mengungkapkan bahwa
praktik keterlibatan karyawan memiliki pengaruh yang signifikan secara statistik
terhadap kinerja karyawan telekomunikasi di Yordania. Keterlibatan kerja atau
work engagement merupakan unsur penting dalam rangkaian yang memabntu
menjelaskan hubungan antara perilaku positif atasan dan kinerja karyawan.
Sebuah penelitian menemukan bahwa keterlibatan kerja mampu memediasi
hubungan antara perilaku positif atasan dan kinerja karyawan (De Carlo dkk,

2020). Berbagai aktivitas dalam manajemen dapat meningkatkan keterlibatan
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kerja dan pada gilirannya meningkatkan kinerja karyawan.
2.3.6 Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja Pegawai melalui Work
Engagament

Work engagement dapat bertindak sebagai penghubung antara disiplin kerja
dan kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki tingkat disiplin tinggi cenderung
lebih terlibat secara emosional dan psikologis dalam pekerjaannya, yang pada
akhirnya mendorong kinerja mereka menjadi lebih baik. Work engagement
mencerminkan seberapa besar pegawai merasa terhubung secara emosional dan
kognitif dengan pekerjaannya. de Vries dkk (2016) mendefinisikan keterlibatan
kerja sebagai investasi aktif energi dalam bidang-bidang yang menarik minat.

Penelitian yang dilakukan oleh Sulistiani dkk (2024) melibatkan work
engagement sebagai mediator antara kepemimpinan dan disiplin kerja. Penelitian
ini memberikan hasil bahwa work engagement secara positif mampu berperan
sebagai mediator dalam memengaruhi disiplin kerja. Selain itu keterlibatan
karyawan mampu memengaruhi kepuasan kerja atau work satisfaction yang pada
gilirannya memediasi kepuasan kerja terhadap keterlibatan karyawan (Ariana et
al., 2024).
2.3.7 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Pegawai melalui Work

Engagament

Kepuasan kerja memengaruhi keterlibatan pegawai dalam pekerjaan (work
engagement), yang selanjutnya berdampak positif pada kinerja mereka. Pegawai
yang merasa puas memiliki motivasi lebih besar untuk terlibat penuh dalam
pekerjaan, sehingga meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja mereka. Work

engagement mencerminkan seberapa besar pegawai merasa terhubung secara
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emosional dan kognitif dengan pekerjaannya. de Vries dkk (2016) mendefinisikan
keterlibatan kerja sebagai investasi aktif energi dalam bidang-bidang yang
menarik minat.

Penelitian pada tahun 2017 oleh Vorina dkk (2017) memberikan hasil bahwa
hubungan antara keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja bersifat positif dan
signifikan secara statistik. Selanjutnya penelitian terbaru oleh Arifin dkk (2019)
memberikan hasil serupa bahwa keterlibatan karyawan atau work engagement
secara penuh mampu memediasi hubungan antara work satisfaction atau kepuasan
kerja dengan kinerja pegawai
2.4 Kerangka Pemikiran

Berdasarkan penjabaran peneliti, maka disusunlah sebuah kerangka

pemikiran pada penelitian saat ini adalah sebagai berikut:

Disiplin
Kerja
(X1)

H1 (+)

o Work Kinerja
Engagement  [__________T P99$W3|

Kepuasan
Kerja
(X2)

H2 (+)

Sumber: Andi Amri dkk (2021); Waleed Al- dkk (2019); Yoel Brando Sitopuldkk (2021);
Nadya Putri Camelie dkk (2023); Dany Fauzan Ramadhan (2023); Setyo Riyanto dkk (2021);
Risanda Regitasari, Tatik Suryani (2023); Arindi Rizgi Astuti dkk (2023); Apalia E (2023);
John Zysman, Arnaud Costinot (2020)

Gambar 2.11
Kerangka pemikiran oleh Peneliti (2025)
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Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas maka hipotesis dari kerangka

tersebut adalah sebagai berikut :

H1 : Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai di
Puskesmas Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai di
Puskesmas Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari

H3: Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement di
Puskesmas Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari

H4 . Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement
di Puskesmas Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari

H5 : Work engagement berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai
di Puskesmas Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari

H6 : Works engagement memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja
pegawai Puskesmas Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari.

H7 . Works engagement memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja

pegawai Puskesmas Simomulyo dan Puskesmas Tanjungsari.



