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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Pelnellitian telrdahullul belrgulna ulntulk melngeltahuli bagaimana meltoldel dan hasil  

pelnellitian yang tellah dilakulkan. Pelnellitian selbellulmnya melnjadi relfelrelnsi bagi  para  

pelnelliti  yang  melnullis  dan  melnganalisis  pelnellitian  ini.  Tuljulan  dari pelncarian 

selbellulmnya itul selndiri adalah ulntulk melnelmulkan hasil yang dipelrollelh ollelh para 

pelncari selbellulmnya. Pada bagian ini, pelnelliti melmbulat daftar banyak telmulan  

pelnellitian  selbellulmnya  yang  rellelvan  delngan  pelnellitian  yang  akan dilakulkan,  

dan  kelmuldian  melrangkulmnya.Dari  belbelrapa  pelnelliti  telntang variabell-variabell 

yang  belrhulbulngan  delngan  prolpolsal  ini  yaitul,  variabell lingkulngan kelrja noln 

fisik, kinelrja karyawan, dan kelpulasan kelrja, diantaranya yang belrjuldull : 

Tabel 2.1 

Ringkasan Hasil Penelitian 

No Penelitian Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Alamdar 

Hulssain Khan 

(2011) 

Impact olf jolb 

satisfactioln oln 

elmplolyelel 

pelrfolrmancel: An 

elmpirical stuldy 

olf aultolnolmoluls 

Meldical 

Institultiolns olf 

Pakistan 

Jolb 

Satisfactioln(X), 

elmplolyelel 

pelrfolrmancel (Y) 

bahwa aspelk 

kelpulasan kelrja 

selpelrti gaji, 

prolmolsi, 

kelsellamatan dan 

kelamanan kelrja, 

belkelrja 

kolndisi, oltolnolmi 

pelkelrjaan, 

hulbulngan delngan 

relkan kelrja, 



10 
 

hulbulngan delngan 

pelnyellia, dan sifat 

pelkelrjaan 

selcara signifikan 

melmpelngarulhi 

tingkat kelpulasan 

kelrja kalangan 

lelmbaga meldis 

oltolnolm Pakistan. 

2 Yulan Badriantol* 

& Mulhamad 

E lkhsan (2020) 

E lffelct O lf Wolrk 

E lnvirolnmelnt 

And Jolb 

Satisfactioln Oln 

E lmplolyelel 

Pelrfolrmancel In 

Pt. Nelsinak 

Indulstriels 

Wolrk 

E lnvirolnmelnt 

(X1), Jolb 

Satisfactioln 

(X2), Elmplolyele l 

Pelrfolrmancel 

(Y) 

bahwa faktolr 

lingkulngan kelrja 

belrpelngarulh 

signifikan 

telrhadap 

karyawan 

kinelrja, artinya 

dalam hal ini 

lingkulngan kelrja 

ulntulk kinelrja 

pelgawai pelrlul 

dipelrbaiki 

ulntulk 

melningkatkan 

kinelrja pelgawai. 

3 Delddy’aw 

Folnataba,Nolny 

Kelzia Marchyta 

(2021) 

Pelngarulh Jolb 

Satisfactioln 

Telrhadap 

E lmplolyelel 

Pelrfolrmancel 

Mellaluli Wolrk 

Moltivatioln Pada 

Pt Welllgan 

Gelmilang Grolulp 

Jolb Satisfactioln 

(X), Elmplolyele l 

Pelrfolrmancel 

(Y), Wolrk 

Moltivatioln (Z) 

1. jolb satisfactioln 

belrpelngarulh 

polsitif telrhadap 

elmplolyelel 

pelrfolrmancel 

namuln tidak 

signifikan pada 

karyawan PT 

Welllgan 

Gelmilang Grolulp. 

2. jolb satisfactioln 

belrpelngarulh 

polsitif telrhadap 

elmplolyelel 

pelrfolrmancel 
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namuln tidak 

signifikan pada 

karyawan PT 

Welllgan 

Gelmilang Grolulp. 

3.wolrk moltivatioln 

belrpelngarulh 

telrhadap 

elmplolyelel 

pelrfolrmancel pada 

karyawan PT 

Welllgan 

Gelmilang Grolulp. 

4 Arielstol Patria 

Sabil (2021)  

Pelngarulh 

E lmplolyelel Welll-

Beling Dan Jolb 

Satisfactioln 

Telrhadap 

E lmplolyelel 

Pelrfolrmancel  

 

E lmplolyelel Welll-

Beling (X1), Jolb 

Satisfactioln 

(X2), Elmplolyele l 

Pelrfolrmancel  

 (Y) 

elmplolyelel 

pelrfolrmancel dan 

jolb satisfactioln 

melmiliki 

pelngarulh yang 

signifikan 

telrhadap 

elmplolyelel 

pelrfolrmancel. Jolb 

satisfactioln 

melmelgang 

pelranan 

bagaimana 

kelnyamanan 

dalam belkelrja 

dapat 

melningkatkan 

proldulktifitas. 

Ulntulk dapat 

melningkatkan 

kinelrja karyawan, 

variabell jolb 

satisfactioln 

direlkolmelndasikan 

ulntulk dipelrhatikan 

gulna 

melningkatkan 
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kinelrja pelrulsahaan 

selcara gelnelral. 

 

Belrdasarkan pelnellitian diatas dapat dilihat dari pelnellitian telrdahullul melnulnjulkan 

hasil selbagai belrikult : 

a. Jolb Satisfactio ln belrpelngarulh polsitif dan signifikan telrhadap E lmplolyeld 

Pelrfolrmance. 

2.2 Tinjauan Pustaka 

2.2.1. Kinerja Karyawan 

2.2.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut  (Mangkunegara A. P., 2015)  kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas  yang  dicapai  oleh  seorang  pegawai  dalam  melaksanakan  tugasnya  

sesuai dengan  tanggung  jawab  yang  diberikan  kepadanya  dalam  melakukan  

pekerjaannya.  Salah  satu  faktor  yang  memengaruhi  kinerja karyawan  yaitu  

lingkungan  kerja,  stress  kerja  dan  kepuasan  kerja.  Sesuai  dengan  kondisi  

tersebut, perusahaan harus mampu menyesuaikan dengan adanya  

perubahanperubahan.  Organisasi  selaku  induk  kerja  harus  menyediakan  

lingkungan  kerja  yang  nyaman  dan  kondusif  yang  mampu  memancing  para  

karyawan  untuk bekerja dengan produktif. Sedangkan Menurut pendapat 

(Moeheriono, 2012), kinerja adalah gambaran sejauh mana suatu kegiatan telah 

dicapai untuk mencapai tujuan, sasaran, visi dan misi suatu perusahaan yang 

dituangkan dalam rencana strategis, strategi dari suatu perusahaan.  
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Dari sejumlah penafsiran para ahli diatas mengenai pengertian dari kinerja 

karyawan, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil pencapaian dari 

kegiatan para paryawan untuk mencapai tujuan perusahaan serta hasil yang 

diperoleh dari aktivitas pekerja dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung 

jawab dan standar yang telah ditetapkan baik dari segi kuantitas maupun kualitas. 

2.2.1.2. Faktor-Faktor Yang mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut (Moeheriono, 2012) menyatakan bahwa kinerja seseorang 

dipengaruhi oleh banyak faktor yang dapat digolongkan pada 3 (tiga) kelompok 

yaitu faktor individu orang yang bersangkutan, faktor organisasi, dan faktor 

psikologis.  

a)  Faktor individu  

Faktor  individu  adalah  kemampuan  dan  keterampilan  melakukan  kerja.  

Faktor  individu  setiap  orang  mempengaruhi  oleh  beberapa faktor yang dapat 

dikelompokkan dalam 6 (enam) golongan yaitu. 

1.  Kemampuan dan keterampilan kerja  

2.  Keahlian yang  menggambarkan  tentang  kerja  karyawan berdasarkan  sejauh 

mana pengetahuan tentang hal yang mereka tangani lebih baik dari pada dari pada 

orang yang lain di bidang yang sama.  

3.   Kebutuhan  yang  menggambarkan  tentang  kinerja  karyawan berdasarkan  

pada  hal-hal  yang  menggerakkan  karyawan  pada aktivitas-aktivitasdan menjadi 

dasar alasan berusaha. 
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4.  Tanggung jawab yang menggambarkan tentang kinerja karyawan berdasarkan  

keadaan  wajib  menanggung  terhadap  tugas-tugasnya.  

5.  Latar belakang. Yang menggambarkan tentang kinerja karyawan dilihat dari  

titik  tolak  masa  lalunya  yang  memberikan pemahaman kepada pekerjaannya 

apa yang ingin dia lakukan.  

6.  Etos kerja yang menggambarkan kinerja karyawan berdasarkan sikap  yang  

muncul  atas  kehendak  dan  kesadaran  sendiri  yang didasari oleh  sistem 

organisasi  orientasi  nilai  budaya  terhadap kinerja 

b)  Faktor organisasi 

Faktor organisasi adalah kondisi dan syarat kerja meliputi struktur organisasi,  

desain  pekerjaan,  kepemimpinan,  dan  system penghargaan (reward  system).  

Setiap  seseorang  juga  tergantung pada  dukungan  organisasi  dalam  bentuk  

pengorganisasian penyediaan  sarana  dan  prasarana  kerja,  kenyamanan  

lingkungan kerja,  serta  kondisi  dan  syarat  kerja.Pengorganisasian yang dimaksud 

disini adalah untuk memberi kejelasan bagi setiap unit kerja dan setiap orang 

tentang sasaran tersebut. Penyediaan sarana dan alat kerja  langsung  mempengaruhi  

kinerja  setiap  orang,  penggunaan peralatan dan teknologi maju sekarang ini bukan 

saja dimaksudkan untuk  meningkatkan  kinerja,  akan  tetapi  juga  dipandang  

untuk memberikan kemudahan dan kenyamanan kerja. 
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c)  Faktor psikologis 

Faktor  psikologis  adalah  kinerja  perusahaan  dan kinerja setiap perorangan  

juga  sangat  tergantung  pada  kemampuan  psikologis seperti persepsi, peran, 

sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja 

2.2.1.3 Indikator-Indikator Kinerja Karyawan 

Melnulrult Kololpmans (2014), pelrilakul ataul tindakan karyawan yang seljalan 

delngan tuljulan pelrulsahaan akan melnghasilkan pelkelrjaan yang melmbelntulk kinelrja. 

Kelmampulan karyawan ulntulk melrelncanakan selbellulm mellakulkan pelkelrjaan 

melrelka, bagaimana melrelka melngellolla waktul melrelka saat belkelrja, dan selbelrapa 

baik melrelka dapat belradaptasi delngan situlasi barul di telmpat kelrja adalah selmula 

faktolr yang belrkolntribulsi pada kinelrja karyawan yang olptimal, yang julga 

melmbultulhkan keltelrampilan intelrpelrsolnal dan kolmulnikasi yang baik. Belbelrapa 

aspelk kinelrja selbagai belrikult: 

a.Task Pelrfolrmancel (TP)  

Belrkaitan delngan pelrilakul karyawan yang ditulnjulkan delngan pelnyellelsain kelrja 

yang selsulai delngan relncana, telpat waktul, dan julga olptimal. 

b.Colntelxtulal Pelrfolrmancel (CP)  

Belrkaitan delngan kinelrja karyawan yang dapat dilihat dari tuljulan yang akan 

dicapai, prolfelsiolnalitas karyawan di telmpat kelrja. 

c. Proldulctivel Wolrk Belhaviolr (PWB) 

Pelrilakul kelrja yang ditulnjulkan delngan proldulktifitas selselolrang dalam 

melnyellelsaikan pelkelrjaan yang baik delngan waktul dan ulsaha yang elfisieln. 
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2.2.3 Kepuasan Kerja 

2.2.3.1 Definisi Kepuasan Kerja 

Menurut (hasibuan M. , 2017) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang  

menyayangi dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan dapat diartikan 

sebagai tanggapan emosional seseorang terhadap aspek pada keseluruhan 

pekerjaannya. Keadaaan emosional atau sikap karyawan tersebut diperlihatkan 

dalam bentuk moral, tanggung jawab, perhatian, juga perkembangan kerjanya. 

Menurut pendapat lain mengatakan bahwa kepuasan kerja pada dasarnya 

merupakan sesuatu yang bersifat individual, karena setiap individu memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan system yang berlaku pada dirinya. 

Semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan yang dirasakan, maka semakin tinggi 

juga tingkat kepuasannya terhadap kegiatan tersebut (Rivai, 2019). 

Pada dasarnya kepuasan kerja adalah sesuatu yang dimiliki seseorang dan 

tergantung pada pengakuan seseorang terhadap pekerjaannya (Aruan, 2017 ). Bagi 

karyawan kepuasan kerja akan menimbulkan perasaan yang menyenangkan dalam 

bekerja. Sedangkan bagi perusahaan kepuasan kerja bermanfaat sebagai usaha 

meningkatkan produktivitas, perbaikan sikap dan tingkah laku dari karyawannya 

(Suwatno & Donni, 2015). 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan suatu respon positif dari suatu individu terhadap pekerjaan dan segala 

sesuatu yang dihadapinya dalam bekerja. 



17 
 

2.2.3.2 Teori Kepuasan Kerja 

Ada beberapa ahli yang membuat teori mengenai kepuasan kerja seorang 

karyawan, bagaimana tingkat kepuasan seorang karyawan diukur dari beberapa 

teori yang telah diungkapkan oleh beberapa ahli tersebut. Seperti menurut  

(Mangkunegara, 2013) ada beberapa teori tentang kepuasan kerja yaitu 

a. Teori keseimbangan (Equity Theory) 

Teori ini dikembangkan oleh Adams. Adapun komponen dari teori ini 

adalah input, outcome, equity in equity.menurut teori ini, puas ataupun tidak puas 

karyawan merupakan hasil dari membandingkan antara input-outcome karyawan 

lain. Jadi jika perbandingan tersebut dirasakan seimbang dapat menyebabkan dua 

kemungkinan, yaitu ketidak seimbangan yang menguntungkan karyawan lain yang 

menjadi pembanding. 

b. Teori perbedaan ( Discrepancy Theory) 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter. Ia berpendapat bahwa 

mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa 

yang sehasusnya dengan kenyataan yang dirasakan oleh karyawan. 

c. Teori pemenuhan kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bergantung pada terpenuhi atau 

tidaknya kebutuhan pada karyawannya. Karyawan merasa puas apabila karyawan 

mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan karyawan 

terpenuhi, maka semakin puas pula karyawan tersebut. Begitu juga sebaliknya, 
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apabila kebutuhan karyawan tidak terpenuhi, maka karyawan akan merasakan 

ketidak puasan. 

d. Teori pandangan kelompok (Social Reference Group Theory) 

Menurut teori ini, kebutuhan karyawan bukan bergantung pada pemenuhan 

kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok 

yang dianggap sebagai kelompok acuan oleh karyawan. Kelompok acuan tersebuat 

dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya oleh karyawan. 

Jadi, karyawan akan merasakan puas apabila hasil kerjanya sesuai minat dan 

kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan. 

e. Teori penghargaan(Exceptancy Theory) 

Teori penghargaan ini dikembangkan oleh Victor H. Vroom yang kemudian 

teori ini diperluas oleh Porter dan Lawyer. Pada buku Keith Davis, Vroom 

menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana Seseorang 

menginginkan sesuatu dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi tertentu yang 

menuntunnya. Selanjutnya Davis mengemukakan bahwa penghargaan merupakan 

kekuatan keyakinan pada suatu perlakuan yang diikuti dengan hasil khusus. 

f. Teori dua factor dari Herzberg 

Teori dua factor ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg. Herzberg 

mengembangkan teori Abraham Maslow sebagai titik acuan. Penelitian ini 

diadakan dengan melakukan wawancara terhadap subyek insinyur dan akuntan. 

Dua factor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas menurut Herzberg yaitu 
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dua factor pemeliharaan (Maintenance Factor) dan factor pemotivasian 

(Motivational Factor). 

Berdasarkan hipotesis pemenuhan pekerjaan di atas, dapat disimpulkan bahwa 

hal itu tidak semata-mata tergantung pada kebutuhan majelis, tetapi lebih dari itu 

sangat tergantung pada pandangan dan kesimpulan dari perkumpulan yang 

dianggap sebagai kumpulan acuan oleh perwakilan. Pengumpulan referensi ini 

digunakan sebagai benchmark oleh perwakilan untuk mensurvei diri dan 

lingkungannya.  

2.2.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Herzberg dalam (hasibuan M. , 2017) ada beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja seseorang, yaitu: 

1. Balas jasa yang adil atau kompensasi. 

Merupakan pendapatan yang berupa uang, barang langsung maupun tidak langsung 

yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan atau balas jasa yang diberikan oleh 

perusahaan. 

2. Penempatan Karyawan 

Menempatkan karyawan pada posisi yang tepat sesuai dengan keahlian yang 

dimiliki oleh karyawan tersebut. 

3. Beban Kerja 

Beban pekerjaan yang harus ditanggung oleh suatu jabatan atau unit organisasi 

4. Suasana kerja dan lingkungan kerja 
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Suatu keadaan dalam lingkungan kerja yang membuat rasa aman dan nyaman 

5. Sikap pimpinan 

Sikap dari seorang pimpinan yang senantiasa memberi perintah atupun petunjuk 

dalam melakukan suatu pekerjaan. Cara atau sikap dari pimpinan dapat tidak 

menyenangkan bagi seorang karyawan. Maka dari itu hal ini dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. 

6. Sikap pekerjaan atau pekerjaan 

Isi pekerjaan atau tugas yang telah diberikan dan harus dilakukan oleh seorang 

karyawan apakah memiliki elemen yang memuaskan dan sifatnya monoton atau 

tidak monoton. 

2.2.3.2 Indikator Kepuasan Kerja 

Pelnellitian ini belrfolkuls pada indicatolr-indikatolr yang telrdapat dalam Thel 

Minnelsolta Satisfactioln Qulelstiolnnairel (MSQ) Weliss elt al (2016) yang diantarnya, 

yaitul :  

a. Ability Ultilizatioln (sellulrulh kelmampulan ) : Melmbelrikan kelselmpatan pada 

karyawan ulntulk melnggulnakan sellulrulh kelmampulan yang dimilikinya dalam 

belkelrja.  

b. Achielvelmelnt (belrprelstasi) : Pelrasaan belrhasil yang didapatkan karyawan pada 

pelkelrjaannya  

c. Activity (aktivitas) : Dapat aktif belkelrja selharian  

d. Advancelmelnt (kelahlian) : Kelselmpatan ulntulk melngulasai sulatul pelkelrjaan  
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el. Aultholrity (oltolritas) : Kelselmpatan ulntulk melmelrintah olrang lain  

f. Colmpany polliciels and practicels (kelbijakan pelrulsahaan dan pellaksanaan) : 

Kelbijakan yang diteltapkan pelrulsahaan dalam kelselharian di pelrulsahaan  

g. Colmpelnsatioln (pelndapatan) : Gaji dan julmlah pelkelrjaan yang dilakulkan  

h. Col-wolrkelrs (relkan kelrja) : Hulbulngan dalam belrintelraksi satul sama lain delngan 

relkan kelrja 

i. Crelativity (krelativitas) : Melmbelrikan kelselmpatan ulntulk melncolba cara/meltoldel 

selndiri/pribadi dalam belkelrja.  

j. Indelpelndelncel (mandiri) : Kelselmpatan ulntulk belkelrja selcara mandiri  

k. Molral valulels (nilai-nilai molral) : Dapat melngelrjakan selsulatul yang tidak 

belrtelntangan delngan hati nulrani  

l. Relcolgnitioln (pelnghargaan) : Puljian yang dipelrollelh saat melnyellelsaikan tulgas 

delngan baik.  

m. Relspolnsibility (tanggulng jawab) : Kelbelbasan ulntulk melmbelrikan/melnggulnakan 

pelnilaian pribadi.  

n. Selculrity (kelamanan) : Melmbelrikan jaminan kelamanan melnjadi karyawan teltap  

ol. Solcial selrvicel (layanan solsial) : Melmbelrikan kelselmpatan ulntulk belrmanfaat bagi 

olrang lain.  

p. Solcial statuls (statuls solsial) : Melmbelrikan kelselmpatan ulntulk melnjadi “selsulatul” 

ataul olrang yang ulnggull dalam pelrulsahaan  
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q. Sulpelrvisioln-hulman rellatioln (hulbulngan atasan delngan bawahan) : Sulatul tindakan 

yang dilakulkan ollelh selolrang pelmimpin dalam melnyellelsaikan sulatul kellulhan dari 

karyawannya  

r. Sulpelrvisioln-telchnical (telknis kelrja atasan) : Kolmpeltelnsi atasan dalam melmbulat 

kelpultulsan.  

s. Varielty (belragam) : Kelselmpatan ulntulk mellakulkan hal dalam waktul lulang  

t. Wolrking colnditiolns (kolndisi kelrja) : Kolndisi yang ada di dalam lingkulngan kelrja 

sselpelrti keltelrseldiaan rulang dan pelralatan kelrja dalam pelrulsahaan 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1.  Hubungan  Antara  Kepuasan Kerja  Dan  Kinerja Karyawan 

Kepuasan  kerja  karyawan  adalah  salah  satu  sasaran  dalam pengelolaan 

sumber daya manusia dan kepuasan kerja yang dirasakan oleh  karyawan  dapat  

berpengaruh  terhadap  sikap  dan  perilaku karyawan  tersebut  selama  bekerja.  

Jika  ada  karyawan yang tidak memperoleh sebuah kepuasan dalam pekerjaannya 

akan menimbulkan rasa  frustasi  yang  ditimbulkan  pada  ketidak  puasan  dalam  

bekerja tersebut.  Karyawan  akan  memiliki  rasa  kurang  bersemangat  untuk 

bekerja, cepat merasa bosan, tidak bisa mengontrol rasa emosi sehingga tidak  

stabil,  kurang  focus  dalam  pekerjaan  sehingga  melakukan kesibukan  yang  tidak  

ada  hubunganya  dengan  jobdisk  pekerjaan. Kondisi seperti ini akan 

mengakibatkan kinerja karyawan memburuk. 
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Menurut  pendapat (Robbins, 2006) bahwa  kepuasan  kerja mempengaruhi 

kinerja pegawai, apabila karyawan merasa puas dalam bekerja,  maka  karyawan  

akan  tersebut  akan  merasa  senang  dan bersemangat,  sehingga  dapat  diartikan 

bahwa semakin  tinggi nilai kepuasan  kerja  seseorang  karyawan  maka  akan  

semakin  tinggi  pula kinerja karyawan  tersebut,  namun  sebaliknya  semakin  jika  

rendah kepuasan  kerja  maka  semakin  rendah  pula  kinerja. Belrdasarkan pada 

pelnellitian yang dilakulkan ollelh Y Alamdar Hulssain Khan (2012)  Melrelka 

melmpelrollelh hasil delngan kelsimpullan bahwa kepuasan kerja melmiliki kontribusi 

yang besar telrhadap kinerja karyawan. 

2.5 Kerangka Konseptual  

Belrdasarkan latar bellakang dan landasan telolri selrta dulkulngan dari pelnellitian 

telrdahullul maka dapat disajikan kelrangka kolnselptulan dari pelnelliti. employed adalah 

hasil kerja secara kualitas  yang  dicapai  oleh  seorang  pegawai  dalam  

melaksanakan  tugasnya  sesuai dengan  tanggung  jawab  yang  diberikan  

kepadanya  dalam  melakukan  pekerjaannya.  

Kinelrja karyawan melmpelngarulhi Kelpulasan kelrja Hulbulngan antara 

Kelpulasan Kelrja Belrpelngarulh Telrhadap Kinelrja Karyawan julga tellah di bulktikan 

dalam pelnellitian yang dilakulkan ollelh Belrdasarkan pada pelnellitian yang dilakulkan 

ollelh Y Alamdar Hulssain Khan (2012)  Melrelka melmpelrollelh hasil delngan 

kelsimpullan bahwa kelpulasan kelrja melmiliki pelngarulh polsitif dan signifikan 

telrhadap kinelrja karyawan 
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Ulntulk melnjellaskan selcara deltail pellaksanaan pelnellitian dan ulntulk 

melmpelrmuldah cara pelmahamannya, maka dipelrlulkan selbulah pelnjellasan sulatul 

kelrangka kolnselptulal selbagai landasan dalam pelmikiran yang dapat digambarkan 

selbagai belrikult : 

 

 

 

 

 

 

= Pengaruh Langsung 

 

Gambar  

Kerangka Konseptual  

 

2.2 Hipotesis Penelitian   

Hipoltelsis melrulpakan dulgaan ataul sulatul kelsimpullan awal dan masih belrsifat 

selmelntara telntang adanya hulbulngan antara dula variabell ataul lelbih yang akan 

dibulktikan kelbelnarannya seltellah data lapangan (elmpiris) dapat dipelrollelh.  

H1 : Didulga ada pelngarulh signifikan antara variabell kelpulasan kelrja telrhadap 

variabell kinelrja karyawan.  

KEPUASAN 

KERJA (X) 

KINERJA 

KARYAWAN (Y) 


