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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Nilai Kerja  

Para peneliti bidang perilaku organisasi sudah lama memasukkan 

konsep nilai sebagai dasar pemahaman sikap dan motivasi individu. 

Individu yang memasuki suatu organisasi dengan pendapat yang telah 

terbentuk sebelumnya tentang apa yang seharusnya dan apa yang tidak 

seharusnya terjadi. Hal ini selanjutnya menimbulkan implikasi pada 

perilaku dan hasil-hasil tertentu yang lebih disukai dibandingkan yang 

lain, dengan kata lain nilai menutupi objektivitas dan rasionalitas.
1
 

Rokeach mendefinisikan konsep nilai sebagai “an enduring belief 

that a specific mode of conduct or end-state of existence is personally or 

socially preferable…”.Berdasarkan definisi ini, konsep nilai 

mencerminkan tiga karakteristik penting: (1) sebagai kondisi tentang apa 

yang diinginkan, (2) Itu afektif, dengan emosi yang terkait, dan (3) 

memiliki komponen perilaku yang mengarah pada tindakan ketika 

diaktifkan. 

Menurut Sofyandi dan Garniwa, nilai menyatakan keyakinan-

keyakinan dasar bahwa suatu modus (cara) perilaku atau keadaan-akhir 

dari eksistensi yang khas lebih dapat disukai secara pribadi atau sosial 

daripada suatu modus perilaku keadaan-akhir eksistensi yang berlawanan 

                                                           
1
 Stephen P Robbins, “Perilaku Organisasi”, (Jakarta: Salemba Empat, 2007), 148. 
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atau kebalikannya.
2
 Nilai adalah keyakinan yang meresap di dalam 

prakarsa  individual. Nilai mengandung suatu unsur pertimbangan dalam 

arti nilai mengemban gagasan-gagasan seorang individu mengenai apa 

yang benar, baik, atau diinginkan. Nilai mempunyai atribut isi maupun 

intensitas. Sistem nilai diidentifikasikan oleh kepentingan relatif yang 

diberikan kepada nilai-nilai seperti kebebasan, kesenangan, hormat-diri, 

kejujuran, kepatuhan, dan kesamaan. 

Nilai yang digunakan di tempat kerja merupakan nilai-nilai 

bersama, yaitu komponen penting dari setiap hubungan perjanjian. Nilai-

nilai yang kontroversial (misalnya kualitas, inovasi, kerjasama, dan 

partisipasi yang mudah untuk berbagi dan dapat membina hubungan yang 

erat. Karyawan percaya apabila organisasi mereka menghargai produk-

produk berkualitas, mereka akan terlibat dalam perilaku yang akan 

memberikan kontribusi untuk kualitas tinggi. Karyawan yakin bahwa 

apabila mereka nilai partisipasi organisasi, mereka akan lebih mungkin 

untuk merasa seolah-olah partisipasi mereka akan membuat perbedaan. 

Akibatnya, mereka akan lebih bersedia untuk mencari solusi dan membuat 

saran untuk berkontribusi pada kesuksesan organisasi. 

Kesuksesan organisasi tergantung pada nilai kerjanya. Nilai kerja 

penting karena mempengaruhi perilaku organisasional, performa kerja, 

produktivitas dan komitmen organisasi. Kecemerlangan sebuah organisasi 

amat bergantung pada nilai kerja individu dalam organisasi. Nilai kerja 

                                                           
2
Sofyandi Herman. Iwa Garniwa, “Perilaku Oraganisasi (Edisi Pertama)”, (Yogyakarta: Graha 

Ilmu, 2007), 82. 
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yang dimiliki oleh individu akan menentukan prestasi kerja. Prestasi kerja 

yang cemerlang hasil daripada nilai kerja yang positif dan amanah akan 

dapat meningkatkan produktivitas organisasi. Nilai kerja sangat berkaitan 

dengan sikap, persepsi dan kepercayaan individu terhadap pekerjaannya. 

Nilai kerja juga boleh dijadikan petunjuk untuk menilai sejauh mana 

penilaian pekerja terhadap kerjanya dan bagaimana pula kebanggaan, rasa 

tanggung jawab, kesungguhan, cara bekerja dan akhirnya, prestasi kerja 

yang dihasilkan 

Rokeach mendefinisikan nilai kerja adalah keyakinan individu 

mengenai cara-cara bertingkahlaku yang dipilih dan kondisi akhir yang 

diinginkan yang dibawa ke dalam situasi kerja. Nilai kerja menurut 

Hofstede  merupakan orientasi individual dan sikap terhadap pekerjaannya 

sendiri, terhadap hubungan personalnya dengan anggota perusahaan dan 

loyalitas kepada perusahaan maupun organisasi. 

Dose menggambarkan nilai kerja sebagai standard evaluatif yang 

berkenaan dengan pekerjaan atau lingkungan pekerjaan yang mana 

individu mendiskusikan apa yang benar atau menilai pentingnya pilihan. 

Lebih lanjut Dose membagi nilai-nilai kerja menjadi dua dimensi: (1) 

mempunyai suatu unsur moral dan (2) derajat tingkat konsensus mengenai 

arti penting dan keinginan dari nilai-nilai tertentu. Sementara Cherrington 

mengungkapkan bahwa nilai kerja merupakan suatu refleksi sikap 

seseorang terhadap aspek-aspek pekerjaannya seperti aktivitas ataupun 

keterlibatan dalam perusahaan, dan jenjang karir yang lebih tinggi. Nilai 
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kerja penting karena mempengaruhi perilaku organisasional, performa 

kerja, produktivitas dan komitmen organisasi. 

2. Makna Kerja 

Locke dan Latham menggunakan teori tujuan untuk merancang 

kerangka teoretis dari orientasi kerja.
3
 Teori tersebut digunakan untuk 

membangun seperangkat argumen-argumen mengenai perbedaan 

anggapan seseorang terhadap area dan perilaku kerja dapat mempengaruhi 

perilaku ketenagakerjaan yang berbeda pula. Dalam upaya mendefinisikan 

makna kerja, peneliti mengasumsikan orientasi kerja individu sebagai 

pemaknaan individu terhadap pekerjaan itu. pertanyaan-pertanyaan tentang 

makna kerja terkait dengan apa itu arti bekerja, bagaimana arti untuk 

bekerja, bagaimana pentingnya pekerjaan dalam konteks untuk sisa hidup 

dan bagaimana suatu pekerjaan memengaruhi tingkah laku bekerja, 

peforma, individu lainnya dan hasil organisasi, untuk menyediakan 

jawaban dari pertanyaan tersebut.  

Berdasrakan definisi-definisi di atas, peneliti memilih untuk 

menggunakan definisi Wrzesniewski yang mendifinisikan bahwa makna 

kerja merupakan kecenderungan seseorang untuk memaknai pekerjaannya, 

sebagai pekerjaan (job), sebagai karir (career), dan sebagai panggilan 

(calling).   

 

                                                           
3
Wrzesniewski, Rozin, McCauley & Schwartz, “Jobs, Carrer, and Calling: Pepople’s relations to 

their work”, journal of Research in Personality, 31 21-23 
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3. Kepuasan Kerja 

Robbins mendefinisikan kepuasan sebagai suatu sikap umum 

seorang individu terhadap pekerjanaanya. Definisi ini sangat luas 

mengingat pekerjaan pegawai lebih daripada sekedar kegiatan yang jelas, 

mislanya seperti mengocok kertas, menunggu pelanggan atau lain 

sebagainya. Davis dan newstron mendekskripsikan “kepuasan kerja adalah 

seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya 

pekerjaan mereka”.  

Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional terhadap 

berbagai segi atau aspek pekerjaan seseorang sehingga kepuasan kerja 

bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan 

salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek 

lainnya. Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap 

pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. 

Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya 

penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai dalam mencapai satu nilai-

nilai penting dalam pekerjaan. Kryawan yang puas lebih suka menyukai 

situasi kerjanya daripada tidak menyukainya.  

Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah 

jumlah dari kepuasan kerja (dari setiap aspek pekerjaan) dikalikan dengan 

derajat pentingnya aspek pekerjaan bagi individu. Seorang individu akan 

merasa puas atau tidak puas terhadap pekerjaannya merupakan sesuatu 

yang bersifat pribadi, yaitu tergantung bagaiamana ia mempersepsikan 
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adanya kesesuaian atau pertentangan antara keinginan-keinginannya 

dengan hasil keluarannya (yang didapatnya).  

Sehingga dapat disimpulkan pengertian kepuasan kerja  adalah 

sikap yang positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku 

terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa 

menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan.  

Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat 

sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa 

lainnya. Teori ini mencari landasan tentang proses perasaan orang 

terhadap kepuasan kerja. Ada beberapa teori tentang kepuasan kerja yaitu : 

1. Value Theory  

Kepuasan karyawan bergantung pada hasil yang didapatkan 

mereka dari perusahaan dengan hasil yang karyawan inginkan. 

Semakin banyaknya kesesuaian yang diinginkan dengan hasil yang 

didapatkan maka karyawan akan merasa semakin puas. 

2. Discrepancy Theory  

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter. Teori ini mengukur  

kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara sesuatu 

yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Sehingga 

apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari yang diinginkan, 

maka seseorang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga terapat 

terdapat discrepancy, tetapi merupakan discreapancy yang positif. 
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“Kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisi antara sesuatu 

yang dianggap akan didapatkan dengan apa yang dicapai”.  

3. Need Fulfillment Theory  

Kepuasan kerja tergantung pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan 

karyawan. “Karyawan akan merasa puas apabila ia mendapatkan 

apa yang dibutuhkan”. Makin besar kebutuhan karyawan 

terpenuhi, makin puas pula karyawan tersebut. Begitu pula 

sebaliknya, apabila kebutuhan karyawan tidak dapat terpenuhi, 

karyawan tersebut akan merasa tidak puas.  

Faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja menurut Kreitner dan 

Kinicki yaitu sebagai berikut
4
: 

1. Pemenuhan Kebutuhan (Need fulfillment) 

Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan 

memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi 

kebutuhannya.  

2. Perbedaan (Discrepancies) 

Kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi haapan. Pemenuhan 

yang diperoleh individu dari pekerjaannya. Bila harapan lebih 

besar dari apa yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya 

individu akan puas bila menerima manfaat diatas harapan.  

3. Pencapaian nilai (Value attainment) 

                                                           
4
Kreitner R, & Kinicki, A., “Organizational behavior”, Fith Edition, International Edition, Mc 

graw-Hill Comapanies, 2001 
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Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan 

pemenuhan nilai kerja individual yang penting.  

4. Keadilan (Equity) 

Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil indvidu 

diperlakukan di tempat kerja.  

5. Komponen genetik (Genetic components)  

Kepuasan kerja merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. 

Hal ini menyiratkan perbedaan sifat individu mempunyai arti 

penting untuk menjelaskan kepuasan kerja disamping karakteristik 

lingkungan pekerjaan.  

Robbins menyatakan bahwa terdapat beberapa variabel yang 

menentukan kepuasan kerja. Variabel-variabel tersebut adalah sebagai 

berikut: 

1. Kerja yang secara mental menantang  

Karyawan lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberikan 

mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan 

kemampuan mereka dan menawarkan beragam batas, kebebasan 

dan umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan. 

2. Ganjaran yang pantas  

Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 

mereka persepsikan sebagai adil, tidak kembar arti, dan segaris 

dengan pengharapan mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang 

didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, 
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dan standar komunikasi, kemungkinan besar akan menghasilkan 

kepuasan.  

3. Kondisi kerja yang mendukung  

Karyawan peduli akan lingkungan kerja yang baik untuk 

kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan 

tugas yang baik. 

4. Rekan pe kerja yang mendukung  

Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau 

prestasi yang berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan 

karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. 

Rekan kerja yang ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan 

kerja yang meningkat.  

5. Kesesuaian kepribadian dan pekerjaan 

Kecocokan yang tinggi antara kepribadian sesorang akan 

menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan.  

Selain penyebab kepuasan kerja, ada juga faktor penentu kepuasan 

kerja sebagai berikut:  

1. Pekerjaan itu sendiri (Work It Self) 

Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan teretentu sesuai 

dengan bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan 

serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam 

melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau 

mengurangi kepuasan. 
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2. Hubungan dengan atasan (Supervision) 

Kepemimpinan yang konsisten berkaitan dengan kepuasan kerja 

adalah tenggang rasa (consideration). Hubungan fungsional 

mencerminkan sejauh mana atasan membantu tenaga kerja untuk 

memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi tenaga kerja. 

Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antar pribadi 

yang mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa, 

misalnya kerja yang paling besar dengan atasan adalah jika kedua 

jenis transformasional, maka tenaga kerja akan meningkat 

motivasinya dan sekaligus dapat merasa puas dengan 

pekerjaannya. 

3. Teman sekerja (Workers)  

Teman kerja merupakan faktor yang berhubungan dengan  

hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai 

lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.  

4. Promosi (Promotion) 

Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya 

kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja. 

5. Gaji atau upah (Pay) 

Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai  yang 

dianggap layak atau tidak. 
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4. Work Engagement 

Work engagement adalah kondisi atau keadaan dimana karyawan 

bersemangat, passionate, energetic, dan berkomitment dengan 

pekerjaanya menurut Maylett & Warner. Konsep engagement dapat 

mengacu pada keterlibatan individu dan kepuasan kerja yang setingkat 

dengan antusiasme untuk bekerja. 

Menurut Schaufeli, work engagement dapat dikatakan sebagai 

keadaan mental yang positif dari karyawan terhadap pekerjaanya. 

Keadaan mental yang positif tersebut dapat ditandai dengan salah satunya 

dengan dedikasi terhadap pekerjaanya. Engagement bukanlah sebuah 

tahap yang spesifik dan bersifat sementara, namun engagement mengacu 

pada keadaan yang bersifat menetap dan berada pada tingkat afeksi dan 

kognitif. Definisi ini juga didukung oleh Khan, bahwa seorang karyawan 

akan terikat secara pikiran, fisik, dan emosional dengan pekerjaanya.
5
Jadi 

dapat disimpulkan bahwa seorang karyawan yang engage dengan 

pekerjaannya akan fokus dan konsentrasi penuh dengan pekerjaannya 

sampai selesai dan mencapai tujuan organisasi. 

Penelitian yang dilakukan secara kualitatif oleh Schaufeli, dkk. 

menemukan bahwa karyawan yang engaged memiliki energi yang tinggi 

dan memiliki efikasi diri yang terbentuk dari berbagai peristiwa yang 

mempengaruhi dirinya. Didasari oleh sikap positif dan level aktif mereka, 

karyawan yang engaged akan membuat umpan balik positif bagi mereka 

                                                           
5
Kahn, W.A., “Psychological conditions of personal engagement and disengagement atWork”, 

Academy of Management Journal,No.33 Vo. 4 , (1990) 692–724 
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sendiri untuk keperluan apresiasi, rekognisi, dan kesuksesan. Berbagai 

subjek yang diwawancarai mengindikasikan antusiasme dan energi 

mereka juga muncul di luar pekerjaan, misalnya saat berolahraga, 

melakukan hobi dan pekerjaan sukarela. Karyawan yang engaged 

bukanlah manusia super yang tidak merasa kelelahan setelah bekerja 

seharian. Mereka tetap measa kelelahan, namun kelelahan mereka 

dideskripsikan sebagai suatu kepuasan karena hal ini berkaitan dengan 

pencapaian positif. 

Peneliti Perrin’s Global Workforce Study tahun 2003 

mendefinisikan work engagement sebagai kesediaan karyawan dan 

kemampuannya untuk berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan secara 

terus menerus. Rasa keterikatan terhadap organisasi ini sangat 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti faktor emosional dan rasional 

berkaitan dengan pekerjaan dan pengalaman kerja secara keseluruhan. 

Gallup mendefinisikannya sebagai peran serta dan antusiasme untuk 

bekerja. Gallup juga mengkaitkan work engagement dengan rasa 

keterikatan emosional yang positif dan komitmen karyawan. 

Penelitian yang dilakukan Metrus Institute, mengemukakan 

bahwa, engagement yang dimaksud bila seorang karyawan dapat 

melakukan tiga hal yang meliputi: 

1. Dapat menarik perasaan positif tentang perusahaan (misalnya, 

berkomitmen untuk kesuksesan perusahaan) dan tingkat energi 

atau kegembiraan yang memicu karyawan mengerahkan upaya 
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lebih atau melampaui kebutuhan dasar pekerjaan. Akan tetapi, 

definisi tersebut tidak termasuk ciri kepribadian dasar yang 

mungkin membuat beberapa orang cenderung memiliki 

engagement lebih daripada yang lain. 

2. Dapat memprediksi perilaku penting karyawan, seperti perilaku 

bijaksana yang tinggi dan melampaui batas terendah, yang 

mengakibatkan kinerja lebih tinggi, atau perilaku adaptif seperti 

pemecahan masalah dan pengambilan keputusan kreatif yang dapat 

mempengaruhi hasil perusahaan seperti produktivitas, loyalitas 

pelanggan, atau profitabilitas. 

3. Dapat dipengaruhi oleh tindakan-tindakan yang diambil 

perusahaan dan, terutama supervisor. 

Artinya, ukuran dari keterikatan karyawan adalah mengamati 

perilaku yang menunjukkan individu yang mau berjuang lebih keras. 

Salah satu bentuk keterikatan tertinggi adalah berupa kerelaan untuk 

melakukan advokasi atas nama perusahaan, yaitu kerelaan 

mempromosikan perusahaan sebagai tempat bekerja, berbisnis, bahkan 

berinvestasi. Selaras dengan hal tersebut. 

Work engagement didefinisikan oleh Kahn sebagai: 
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“harnessing of organization members’ selves to their work roles: in 

engagement, people employ and express themselves physically, 

cognitively, emotionally and mentally during role performances”
6
 

Hal ini berarti work engagement merupakan keadaan dimana 

anggota dari sebuah organisasi mengidentifikasi dirinya dengan 

pekerjaannya. Dalam engagement, seseorang akan mempekerjakan dan 

mengekspresikan diri mereka secara fisik, kogitif, dan emosional selama 

menunjukkan performa mereka. Aspek kognitif dalam work engagement 

mencakup keyakinan yang dimiliki oleh karyawan mengenai organisasi 

tersebut, para pemimpinnya, dan kondisi kerja. Aspek emosional meliputi 

bagaimana perasaan karyawan terhadap organisasi dan pemimpinnya. 

Sedangkan aspek fisik meliputi energi fisik yang dikeluarkan oleh 

karyawan dalam melaksanakan tugas peran yang ia miliki di organisasi. 

Kahn juga menyebutkan bahwa engagement meliputi kehadiran baik 

secara fisik maupun psikologis saat melaksanakan peran organisasional. 

 Menurut Federman, engagement karyawan adalah derajat dimana 

seorang karyawan mampu berkomitman pada suatu organisasi dan hasil 

dari komitmen tersebut ditentukan pada bagaimana mereka bekerja dan 

lama masa bekerja. 

 

 

 

                                                           
6
Kahn, William A., “Psychological Condition of Personal Engagement and Disengagement at 

Work”,  Academy of Management Journal,  Vol. 33 No. 4 (1990), 692-724. 
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B. Penelitian Terdahulu  

1. Dewi Ratih dalam skripsi yang berjudul Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Disiplin Kerja dan Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

(Studipada PT Nasmoco Cabang Pemuda). Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh kepuasan kerja karyawan, disiplin karyawan dan 

keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT. Nasmoco 

Cabang Pemuda Semarang. Penelitian ini menggunakan Analisis regresi 

berganda. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT. Nasmoco cabang Pemuda Semarang yang berjumlah 122 

responden. Pengumpulan data menggunakan kuesioner (sebagai 

instrumen utama) dan wawancara.Variabel independen, yaitu kepuasan 

kerja karyawan, disiplin kerja dan keterkaitan karyawan. Variabel 

dependen yaitu kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukan 

bahwa: 1. Variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 2. Variabel Disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dan 3. Variabel keterlibatan karyawan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
7
 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal 

yaitu perbedaan tempat dan wilayah penelitian, jumlah sampel yang akan 

di ambil yaitu 200 kusioner dan disebarkan di seluruh wilayah Surabaya. 

Dengan 3 variabel bebas yakni nilai kerja, makna kerja, dan kepuasan 

                                                           
7
Dewi Ratih, “Pengaruh Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja dan Employee Engagement Terhadap 

Kinerja Karyawan (Studipada PT Nasmoco Cabang Pemuda)”, (Skrpsi-Universitas Diponogoro 

Semarang, 2016) 
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kerja yang akan dihubungkan dengan variabel terikat yakni work 

engagement. 

2. Diyah Restu Ayu dengan judul jurnal Pengaruh Job Demands, Job 

Resources, dan Personal Resources Terhadap Work Engagement. Tujuan 

dari penelitian ini adalah menganalisis pengaruh job demands, job 

resources dan personal resources terhadap work engagement, 

menentukan variabel yang paling memengaruhi work engagement dan 

bagaimana pengaruh work engagement terhadap turnover intention. Alat 

analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah structural 

equation modeling (SEM). SEM digunakan untuk mengestimasi 

pengaruh variabel secara simultan. Penelitian ini dilakukan pada 116 

sampel karyawan manufaktur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job 

demands berpengaruh langsung terhadap work engagement. Job demands 

dan personal resources berpengaruh signifikan terhadap work 

engagement, sedangkan job resources merupakan prediktor tertinggi dari 

work engagement. Work engagement berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention.
8
 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal 

yaitu variabel bebas yang berbeda, sedangkan variabel bebas yang di tulis 

oleh skripsi adalah pengaruh nilai kerja, makna kerja, dan kepuasan kerja 

terhadap work engagement. Jumlah sampel yang berbeda juga bahwa 

peneliti skripsi mengambil 200 sampel.  

                                                           
8
Diyah Restu Ayu, “Pengaruh Job Demands, Job Resources, dan Personal Resources Terhadap 

Work Engagement”, (Jurnal-Jurnal Aplikasi Bisnis dan Manajemen (JABM) Vol. 1 No. 1 Agustus 

2015) 
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3. Rahayu S. Purnami dengan judul jurnal Pengaruh Kepuasan Kerja dan 

Komitmen Organisasional terhadap Perilaku Kewargaan Organisasional 

serta implikasinya terhadap Kinerja Pegawai Administrasi Politeknik 

Komputer Niaga LPKIA Bandung. Penelitian ini membahas mengenai 

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap 

Perilaku Kewargaan Organisasional dan Implikasinya terhadap Kinerja 

Pegawai Administrasi Politeknik Komputer Niaga LPKIA (PKN-LPKIA) 

Bandung, yang bertujuan untuk menganalisis dan memperoleh gambaran 

empiris mengenai pengaruh tingkat kepuasan kerja pegawai terhadap 

perilaku kewargaanorganisasional (OCB), pengaruh tingkat komitmen 

organisasional terhadap perilaku kewargaan organisasional (OCB), 

pengaruh tingkat kepuasan kerja pegawai terhadap kinerja, pengaruh 

tingkat komitmen organisasional terhadap kinerja, pengaruh tingkat 

perilaku kewargaan organisasional (OCB) terhadap kinerja. Jenis 

penelitian yang digunakan adalah jenis metode penelitian eksplanatori 

atau explanatory research atau penelitian pengujian hipotesis. Data 

diperoleh melalui kuesioner, wawancara dan observasi di Politeknik 

Komputer Niaga LPKIA. Hasil pengumpulan data dengan sumber data 

primer, dengan sampel sebanyak 40 responden dan metode analisis yang 

digunakan adalah dengan analisis jalur menggunakan Partial Least 

Square. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh 

positif dari kepuasan kerja terhadap perilaku kewargaan organisasional, 

terdapat pengaruh positif dari komitmen organisasional terhadap perilaku 
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kewargaan organisasional, tidak terdapat pengaruh positif dari kepuasan 

kerja terhadapkinerja pegawai, tidak terdapat pengaruh positif dari 

komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai, terdapat pengaruh 

positif dari perilaku kewargaan organisasional terhadap kinerja pegawai.
9
 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal 

yaitu bahwa penelitian ini hanya menguji kepuasan kerja dan komitmen 

kerja saja sedangkan yang di tulis oleh skripsi tidak hanya kepuasan kerja 

saja melainkan nilai dan makna kerja. Tempat penelitian yang ditulis juga 

berbeda bahwa penulis skripsi meneliti diwilayah Surabaya Jawa Timur.  

4. Rizky Pradana dengan judul skripsi Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Loyalitas Kerja, dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kinerja 

Karyawan ( Studi Pada Bank Indonesia Kota Semarang ). Penelitian ini 

dilatarbelakangi belum optimalnya tingkat kinerja karyawan Bank 

Indonesia Kota Semarang. Berdasarkan hasil wawancara pra – survey 

permasalahan yang terjadi diindikasikan oleh kepuasan kerja, loyalitas, 

dan lingkungan kerja dalam mendukung proses kinerja karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

kepuasan kerja, loyalitas kerja, dan lingkungan kerja non fisik terhadap 

kinerja karyawan Bank Indonesia Kota Semarang. Penelitian ini 

menggunakan tiga variabel independen yaitu kepuasan kerja, loyalitas 

kerja, dan lingkungan kerja non fisik dengan satu variabel dependen yaitu 

                                                           
9
Rahayu S. Purnami, “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap 

PerilakuKewargaan Organisasional serta implikasinya terhadap Kinerja Pegawai Administrasi 

Politeknik Komputer Niaga LPKIA Bandung”, (Jurnal-Ilmu dan Manajemen Vol. 04 No. 01 

Maret, 2013) 
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kinerja karyawan. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu kuesioner yang disebarkan kepada 50 karyawan Bank 

Indonesia Kota Semarang dengan masa kerja minimal 10 tahun. Teknik 

sampling pada penelitian ini menggunakan metode purposive sampling. 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji 

validitas, uji realibilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linier 

berganda, uji F, uji t, serta koefisien determinasi. Berdasarkan hasil uji – 

t dan analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa kepuasan kerja, 

loyalitas kerja, dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien determinasi 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan Bank Indonesia Kota Semarang 

dipengaruhi oleh kepuasan kerja, loyalitas kerja, dan lingkungan kerja 

non fisik sebesar 74,9% sedangkan sisanya 25,1% dipengaruhi oleh 

variabel – variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.
10

 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal 

skripsi yaitu tempat penelitian dan model penelitian yang berbeda, penulis 

skripsi akan meneliti di lembaga sosial Islam non profit di wilayah 

Surabaya dan model penelitian yang akan dipakai adalah metode 

penelitian SEM PLS bukan menggunakan regresi linier, dan sampel yang 

akan diambil sejumlah 200 kusioner. 

5. Cynthia Rachel Karangan dengan judul skripsi Pengaruh Kepuasan Kerja 

Terhadap Employee Engagement Teller di PT. Bank Negara Indonesia 

                                                           
10

Rizky Pradana, “Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja, Loyalitas Kerja, dan Lingkungan Kerja Non 

Fisik Terhadap Kinerja Karyawan ( Studi Pada Bank Indonesia Kota Semarang )”, (Skripsi-

Universitas Diponogoro Semarang, 2015) 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

30 
 

 
 
 

Cabang Bandung. Pada tahun 2013-2014, PT Bank BNI 46 menunjukan 

nilai employee engagement yang tinggi dan diatas rata-rata dari peusahaan 

BUMN lainnya. Hal ini menjadi sebuah fenomena mengingat bahwa PT 

Bank BNI (Persero) Tbk memberlakukan sistem pensiun 35 tahun bagi 

para frontlinernya. Skripsi ini mengkaji pengaruh kepuasan kerja dan 

employee engagement di teller PT Bank BNI Persero Tbk di Cabang 

Bandung. Hasil uji regresi linier sederhana menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap dimensi employee 

engagement dengan hasil R square 0,628, koefisien 0,793, F hitung 47,36, 

t hitung 6,882, serta signifikan di bawah 0,005. Poin menarik yang 

terdapat dalam penelitian ini adalah jika lima unsur pembentuk kepuasan 

kerja dipisahkan dan secara parsial dilakukan uji regresi linier berganda 

dapat diketahui bahwa lima unsur pembentuk kepuasan kerja tidak 

seluruhnya berpengaruh positif dan signifikan terhadap employye 

engagement.
11

 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal 

skripsi yaitu jumlah variabel bebas yang kurang, tempa dan perbedaan 

lemabaga yang akan diteliti, penulis skripsi akan meneliti sejumlah 3 

variabel bebas yaitu nilai kerja, makna kerja, dan kepuasan kerja, dan 

wilayah yang akan di teliti adalah Surabaya Jawa Timur. Lembaga yang 

akan diteliti yakni organisasi sosial Islam non profit. 
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 Cynthia Rachel Karangan, “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Employee EngagementTeller di 

PT. Bank Negara Indonesia Cabang Bandung”, (Skripsi-Universitas Widyatama, 2015) 
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C. Kerangka Konseptual 

 

D. Hipotesis 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan nilai kerja terhadap work 

engagement pada organisasi Islam sosial non profit di Surabaya. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan makna kerja terhadap work 

engagement pada organisasi Islam sosial non profit di Surabaya. 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap work 

engagement pada organisasi Islam sosial non profit di Surabaya. 

 

 


