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BAB II 

LANDASAN TEORI 
 

2.1 Tinjauan Pustaka 

2.1.1 Manajemen 

Menurut Kinicki et al (2016), manajemen didefinisikan sebagai mencapai 

tujuan organisasi secara efisien dan efektif. Organisasi atau orang - orang yang bekerja 

bersama untuk mencapai tujuan tertentu. Manajemen didefinisikan sebagai mengejar 

tujuan organisasi secara efisien dan efektif dengan mengintegrasikan pekerjaan orang 

melalui, planning, organizing, leading, dan mengendalikan sumber daya manusia. 

Perhatikan kata – kata secara efesien dan efektif, yang pada dasarnya berarti 

melakukan hal – hal dengan benar. 

1. Efesiensi adalah sarana untuk mencapai tujuan organisasi. Unutk menjadi 

efesiensi berarti menggunakan sumber daya manusia, biaya, bahan mentah, 

efektivitas yang bijaksana, dan hemat biaya. 

2. Efektif adalah menjadi sarana yang efektif untuk mencapai hasil, untuk 

membuat keputusan yang tepat dan berhasil melaksanakannya sehingga mereka 

mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Lussier (2016), manajemen didefinisikan seorang menajer 

merencanakan, mengatur, memimpin, dan mengontrol sumber daya untuk mencapai 

tujuan organisasi melalui orang lain. Jika manajer menjalankan mesin, menunggu 
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pelanggan atau memasang tampilan toko, mereka melakukan fungsi karyawan non – 

manajemen. Ke empat fungsi manajemen termasuk: 

1. Planning adalah proses menetapkan tujuan dan menentukan terlebih dahulu 

secara tepat bagaimana tujuan akan terpenuhi. 

2. Organizing adalah proses mendelegasikan tugas dan mengkoordinasikan 

tugas dan mengalokasikan sumber daya untuk mencapai tujuan. 

3. Leading adalah proses mempengaruhi karyawan untuk bekerja mencapai 

tujuan. 

4. Controlling adalah proses membangun dan menerapkan mekanisme untuk 

memastikan bahwa tujuan dapat tercapai. 

Dari pengertian beberapa ahli diatas, penulis menyimpulkan bahwa manajemen 

didefinsikan seorang manajer yang merencanakan, mengatur, memimpin, dan 

mengontrol sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi melalui orang lain. 

Perusahaan yang memiliki manajemen yang baik adalah perusahaan yang menjalankan 

fungsi efesien dan efektif. Tujuan organisasi secara efesien dan efektif dengan 

mengintegrasikan pekerjaan orang melalui merencanakan, mengatur, memimpin, dan 

mengontrol sumber daya. Efesiensi berarti menggunakan sumber daya manusia, biaya, 

bahan mentah, efektivitas yang bijaksana, hemat biaya dan efektif berarti menjadi 

sarana yang efektif untuk mencapai hasil, untuk membuat keputusan yang tepat dan 

berhasil melaksanakannya sehingga mereka mencapai tujuan organisasi. 

2.1.2  Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Menurut Dessler (2015), manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses 

memperoleh, melatih, penilaian, dan memberi kompensasi kepada karyawan serta 
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memperhatikan hubungan kerja mereka. Seperti kesehatan, keselamatan, dan masalah 

keadilan.  

Menurut Kinicki et al (2016), manajemen sumber daya manusia adalah terdiri 

dari kegiatan yang dilakukan manajer untuk merencanakan, menarik, mengembangkan, 

dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif. Perencananaan sumber daya manusia 

yang dibutuhkan terdiri dari memahami kebutuhan karyawan saat ini dan memprediksi 

kebutuhan karyawan di mana depan. 

2.1.3 Employee Performance 

Menurut Mangkunegara (2015), employee performance di definisikan sebagai 

hasil dari kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Anitha (2013) dalam Inuwa (2016), mendefinisikan employee performance 

sebagai karyawan yang memiliki hubungan langsung dengan kinerja organisasi serta 

pencapaiannya, lebih lanjut mengungkapkan bahwa suasana saat kerja, kepemimpinan, 

tim, hubungan rekan kerja, pelatihan, pengembangan karir, program hadiah, pedoman, 

prosedur dan kesejahteraan kerja serta keterlibatan karyawan merupakan faktor utama 

yang menentukan kinerja karyawan. 

Dari definisi employee performance diatas oleh para ahli, peneletian ini akan 

menggunakan definisi Mangkunegara (2015), employee performance di definisikan 

sebagai hasil dari kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 
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2.1.4 Job Redesign 

Menurut Khanan (2013) dalam Siengthai et al (2016). Job redesign adalah 

menetapkan tugas, metode pekerjaan sedemikian rupa agar pekerjaan salah satu 

karyawan dapat dijalankan dengan efisien dan efektif. Holman et al, (2010) dalam 

Shiengthai et al (2016), menyatakan bahwa job redesign memainkan peran sebagai 

mediator untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan di suatu perusahaan. Akibatnya, 

job redesign lebih cenderung menjadi salah satu strategi human resource yang sangat 

efektif dalam memecahkan masalah kinerja karyawan di suatu perusahaan dan dapat 

mengurangi biaya yang signifikan bagi suatu perusahaan. 

Menurut Ugrobo et al (2006). Job redesign adalah pengukuran yang dilakukan 

dengan meminta karyawan untuk menunjukkan pentingnya mengubah karakteristik 

tertentu dari pekerjaan suatu perusahaan saat ini. Hal yang dipertimbangkan termasuk 

variasi tugas, keterampilan, identitas tugas, otonomi tugas, kritik, dan lain-lain. 

Berbagai tugas dinilai oleh kesempatan untuk melakukan berbagai tugas, berbagai 

keterampilan serta kesempatan untuk menggunakan berbagai keterampilan pada 

pekerjaan, identitas tugas dengan kesempatan untuk menyelesaikan seluruh tugas yang 

dapat dipanggil karyawannya sendiri, dan umpan balik oleh sebuah pekerjaan di mana 

seorang karyawan dapat mengatakan seberapa baik yang dilakukannya. 

Menurut Grant et al (2009) dalam Alka Rai (2018). Menjelaskan bahwa job 

redesign menggambarkan pekerjaan, tugas, dan peran terstruktur, diberlakukan, dan 

dimodifikasi, serta dampak dari struktur, pengesahan dan modifikasi pada individu, 

kelompok, dan hasil organisasi. Lebih lanjut, menurut Tim et al, (2010) dalam Alka 
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Rai (2018), menjelaskan job redesign adalah proses perubahan dalam pekerjaan 

termasuk pergantian dalam tugas dan kondisi terkait. 

Dari definisi job redesign diatas oleh beberapa ahli, penelitian ini akan 

menggunakan definisi Khanan (2013) dalam Siengthai et al (2016), job redesign adalah 

menetapkan tugas, metode pekerjaan sedemikian rupa agar pekerjaan salah satu 

karyawan dapat dijalankan dengan efesien dan efektif. 

2.1.5 Job Satisfaction 

Menurut Robbins et al (2018), job satisfaction seperti yang diketahui dari 

definisi adalah mengacu pada sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya. 

Seseorang dengan tingkat job satisfaction yang tinggi memiliki sikap positif terhadap 

pekerjaannya. Seseorang yang tidak puas memiliki sikap negatif. Ketika orang 

berbicara tentang sikap karyawan, biasanya mengacu pada job satisfaction mereka. 

Menurut Kinicki et al (2016), job satisfaction, seberapa besar suka atau tidak 

suka karyawan pada pekerjaannya. Job satisfaction didefinisikan sejauh mana 

karyawan merasa sikapnya positif atau negatif tentang berbagai aspek pekerjaan 

mereka. Keseluruhan kepuasan mereka tergantung pada bagaimana perasaan mereka 

tentang beberapa komponen, seperti pekerjaan, pembayaran, promosi, rekan kerja, dan 

supervision. 

Menurut Lussier (2016), manajemen sumber daya manusia adalah proses 

manajemen sumber daya manusia melibatkan perencanaan untuk menarik 

pengembangan dan mempertahankan karyawan di dalam perusahaan. 
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2.1.6 Desain Penelitian  

Desain penelitian adalah sebuah master plan yang menspesifikasikan metode 

dan prosedur untuk mengumpulkan dan menganalisa informasi yang dibutuhkan. 

Sebuah desain penelitian menyediakan kerangka atau perencanaan aksi untuk peneltian 

(Zikmund et al., 2013). 

2.1.6.1 Research Data  

Menurut Malhotra (2009), terdapat dua jenis sumber data yaitu primary data 

dan secondary data. 

1. Primary data 

Data yang berasal dari peneliti untuk masalah penelitian yang spesifik, seperti 

data survey. 

2. Secondary data 

Data yang dikumpulkan untuk beberapa tujuan selain dari masalah penelitian 

yang di hadapi, seperti data yang bersumber dari organisasi, pemerintah, dan 

internet. 

2.1.7 Jenis Penelitian 

Menurut Zikmund et al., (2013)Jenis penelitian dikelompokan menjadi 3 jenis antara 

lain: 

1. Exploratory Research 

Dilakukan untuk memperjelas situasi yang ambigu atau menemukan ide – ide 

yang dapat menjadi peluang bisnis potensial. Exploratory Research tidak 

dimaksudkan untuk memberikan bukti konklusif yang menentukan tindakan 
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tertentu. Exploratory Research yang sering di gunakan bertujuan untuk 

memandu dan menyempurnakan upaya penelitian berikutnya (Zikmund et al., 

2013). 

2. Descriptive Research 

Mendeskripsikan suatu karakteristik dari objek, orang, kelompok, organisasi 

atau suatu lingkungan. Descriptive Research mencoba menggambarkan situasi 

tertentu dengan pernyataan siapa, apa, kapan, dimana, dan bagaimana 

(Zikmund et al., 2013). 

3. Casual Research 

Mengidentifikasi hubungan sebab dan akibat. Ketika sesuatu menyebabkan 

efek, itu berarti ia membawa atau mewujudannya. Efek adalah hasilnya 

(Zikmund et al., 2013). 

2.1.8 Populasi 

Populasi adalah setiap grup entitas yang memiliki beberapa karakteristik yang 

sama. Pada awal proses sampling, populasi target harus didefinisikan secara hati – hati 

sehingga sumber yang tepat dari mana data akan dikumpulkan dapat diidentifikasi 

(Zikmund et al., 2013). 

2.1.9 Sampling Tecniques 

Alternatif utama dalam sampling dibagi menjadi dua kategori, yaitu Probability 

Techniques dan Nonprobability Techniques (Zikmund et al., 2013). 
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1. Probability sampling  

Sebuah teknik sampling dimana setiap anggota dari populasi sudah diketahui, 

nonzero probability dalam seleksi. Sebagai tambahan, sebuah sample 

probability memiliki sebuah elemen true randomness dari proses seleksi 

(Zikmund et al., 2013). Menurut Zikmund et al., (2013) ada beberapa metode 

probability sampling, yaitu: 

a. Simple Random Sampling 

Prosedur sampling yang memastikan setiap elemen dalam populasi 

memiliki kesempatan yang sama untuk dimasukan dalam sampel. 

b. Systematic Sampling 

Prosedur pengambilan sampel dimana titik awal dipilih dengan proses 

acak dan kemudian setiap nomor ke-n pada daftar pilih. 

c. Stratified Sampling 

Prosedur probability sampling dimana kumpulan sampel acak sederhaa 

yang kurang lebih sama pada beberapa karakteristik diambil dari dalam 

setiap lapisan populasi. 

d. Cluster Sampling 

Teknik pengambilan sampel yang efesien secara ekonomi dimana unit 

sampling primer bukan merupakan elemen. Kelompok dipilih secara 

acak. 

e. Multistage Area Sampling 

Sampling yang melibatkan penggunaan kombinasi dua atau lebih teknik 

probability sampling. 
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2. Nonprobability Sampling  

Merupakan sebuah teknik sampling yang mana unit dari sampel dipilih 

berdasarkan dari penilian pribadi atau kenyamaan. Probabilitas dari setiap 

anggota populasi yang dipili tidak diketahui (Zikmund et al., 2013). Menurut 

Zikmund et al., (2013)  ada beberapa metode nonprobability sampling, yaitu: 

a. Convenience Sampling 

Prosedur sampling memperoleh orang – orang atau unit yang paling 

mudah tersedia. 

b. Judgement Sampling 

Teknik nonprobability sampling dimana individu yang berpengalaman 

memilih sampel berdasarkan penilaiaan pribadi tentang beberapa 

karakteristik yang tepat dari anggota sampel. 

c. Quota Sampling 

Prosedur nonprobability sampling yang memastikan beragam subgroup 

dari populasi akan dipresentasikan sesuai karakteristik yang diinginkan 

oleh peneliti. 

d. Snowball Sampling 

Teknik pengambilan sampel dimana responden awal dipilih 

menggunakan metode probabilitas dan yang menjadi responden 

berikutnya diperoleh berdasarkan informasi yang diberikan dari 

responden awal. 
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2.1.10 Metode Pengumpulan Data 

Zikmund (2013) mengkategorikan beberapa metode yang biasa digunakan 

dalam pengumpulan data, antara lain: 

1. Survey Research 

Metode pengumpulan data primer berdasarkan komunikasi dengan perawakilan 

sampel individual. 

2. Observation Research 

Proses sistematis dalam merekam pola perilaku orang, objek, dan kejadian yang 

terjadi. 
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2.2 Tabel Penelitian Terdahulu  

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Penelitian Tahun Temuan Peneltian 

1 

Mohammed Inuwa Job Satisfaction and 

Employee Performance: An 

Empirical Approach 
(2016) 

Hasil hipotesis menunjukan bahwa job satisfaction 

memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan 

employee performance, itu jelas menandakan adanya 

peningkatan dari tingkat job satisfaction, serta akan 

berdampak positif kepada peningkatan kinerja yang lebih 

tinggi. 

2 

Hussain Ali & 

Aroosiya  

Impact of Job Design on 

Employees’ Performance 

(With Special Reference to 

School Teachers in the 

Kalmunai Zone) 
(2014) 

Hasil studi menemukan bukti empiris yang mendukung 

hipotesis penggunaan sistematis yang dirasakan, job design 

secara signifikan dan positif terkait dengan employee 

performance. Lebih mendalam bahwa penggunaan job 

design yang sistematis secara signifikan sangat 

berkontribusi positif kepada employee performance di 

perusahaan. Dimensi variasi keterampilan tugas sangat 

tinggi dalam hal kualitas. Mengenai tiga elemen, yakni 
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No Peneliti Judul Penelitian Tahun Temuan Peneltian 

identitas, umpan balik & otonomi hanya tingkat tinggi 

dalam hal kualitas, implikasinya adalah bahwa karyawan 

harus lebih banyak di perhatikan untuk meningkatkan 

identitas tugas, umpan balik & otonomi sehingga dapat 

meningkatkan kualitas job design yang juga akan 

berdampak pada employee performance mereka. 

3 

Nisbat Ali & 

Muhammad Zia ur 

Rehman 

Impact of Job Design on 

Employee Performance, 

Mediating Role of 

Job Satisfaction: A Study of 

FMCG’s Sector in Pakistan (2014) 

Hasil penelitian menunjukan bahwa job design memiliki 

peran yang cukup signifikan dalam job satisfaction dan 

employee performance dalam perusahaan. Pada penelitian 

ini lebih tertuju pada pekerjaan dengan signifikan dan 

otonomi, tanggapan tertinggi menggambarkan bahwa 

orang lebih suka memiliki otonomi dalam pekerjaan 

mereka yang merupakan penentuan nasib sendiri dalam 

menyelesaikan tugas. Otonomi kerja mengacu pada derajat 

setiap oekerja memiliki kesabaran untuk merencanakan 



30 
 

No Peneliti Judul Penelitian Tahun Temuan Peneltian 

tugasnya, mengambil keputusan sesuai dengan situasi dan 

mencari tahu semua cara untuk mencapai tujuan kerjanya. 

4 

Alamdar Hussain 

Khan, Muhammad 

Musarrat Nawaz, 

Muhammad Aleem 

& Wasim Hamed 

Impact of job satisfaction on 

employee performance: An 

empirial study of autonomous 

Medical Institutions of 

Pakistan 
(2011) 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui faktor – faktor 

penentu job satisfaction dan dampak job satisfaction 

terhadap employee performance. Dapat disimpulkan dari 

studi bahwa aspek job satisfaction seperti gaji, promosi, 

keselamatan & keamanan kerja, kondisi kerja, otonomi 

kerja, hubungan dengan rekan kerja, hubungan dengan 

supervisor, dan sifat pekerjaan secara signifikan 

mempengaruhi tingkat job satisfaction. Oleh karena itu 

direkomendasikan bahwa untuk meningkatkan employee 

performance harus fokus pada aspek job satisfaction. 

5 

Madhura Bedarkar 

& Deepika Pandita 

A study on the drivers of 

employee engagement 

impacting 

Employee performance 

(2013) 

Hasil penelitian ini menunjukan adanya pengaruh positif 

antara employee engagement terhadap employee 

performance. Employee enggament harus menjadi proses 

pembelajaran, peningkatan, dan tindakan yang 



31 
 

No Peneliti Judul Penelitian Tahun Temuan Peneltian 

berkelanjutan. Dengan demikian, organisasi saat ini harus 

secara aktif berharap untuk memenuhi harapan karyawan 

dan dengan demikian menciptakan dampak pada employee 

performance, yang secara langsung mempengaruhi kinerja 

organisasi. 

 

6 

Soumendu Biswas 

& Arup Varma 

Antecedents of employee 

performance: an empirical 

investigation in India 

(2011) 

Dalam hubungan ini, level positif dari iklim psikologis dan 

kepemimpinan transformasional, yang mengarah ke tingkat 

job satisfaction karyawan yang lebih tinggi, dihipotesiskan 

untuk mengarah pada tingkat employee performance yang 

lebih tinggi. Ini menyiratkan bahwa karyawan yang puas 

yang cukup diminati tentang peran pekerjaan mereka akan 

menampilkan kinerja peran ekstra yang lebih tinggi. Seperti 

Voss et al. (2004) mengamati, peningkatan job satisfaction 

akan menghasilkan tingkat produktivitas karyawan yang 

lebih tinggi dalam hubungannya dengan perilaku kelompok 
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No Peneliti Judul Penelitian Tahun Temuan Peneltian 

karyawan. Memang, dalam lingkungan bisnis saat ini, 

kepemimpinan transformasional, dengan menghasilkan 

tingkat job satisfaction yang lebih tinggi memastikan 

bahwa karyawan lebih termotivasi dan mereka bekerja 

lebih baik. 

7 

Yulius Dharma The Effect of Work Motivation 

on the Employee Performance 

with Organization Citizenship 

Behavior as Intervening 

Variable at Bank Aceh 

Syariah 

(2018) 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa ada pengaruh work 

motivation pada organization citizenship behavior di 

PT.Bank Aceh Syariah Lhokseumawe. Ada pengaruh work 

motivation terhadap employee performance di PT.Bank 

Aceh Syariah Lhokseumawe. 

 

8 

Opiyo Evelyn 

Achieng, Isaac 

Ochieng & Silas 

Owuor 

Effect of Job Redesign on 

Employee Performance in 

Commercial Banks in Kisumu, 

Kenya 

(2014) 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa job redesign (task 

identy, task variety, task signifinance dan task autonomy) 

berpengaruh positif terhadap employee performance. 
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No Peneliti Judul Penelitian Tahun Temuan Peneltian 

9 

Anitha J. Determinants of employee 

engagement and their impact 

on employee performance (2014) 

Studi di atas menekankan pentingnya employee 

engagement dan juga mengidentifikasi berbagai aspek yang 

memiliki pengaruh signifikan terhadapnya. Itu juga 

menunjukkan bahwa ada hubungan yang kuat antara 

employee engagement dan employee performance. 
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2.3 Model Penelitian 

 

Sumber: Siengthai & Pila-ngarm (2016), The interaction effect of job redesign and 

job satisfaction on employee performance. 

Gambar 2.1 Model Penelitian 

H1. Job redesign secara positif terkait dengan employee performance. 

H2. Job satisfaction secara positif terkait dengan employee performance. 

H3. Job redesign dan job satisfaction secara bersama-sama berhubungan positif    

dengan employee performance. 

2.4 Pengembangan Hipotesa Penelitian 

 Ali et al (2014), menemukan bahwa job design dapat meningkatkan employee 

performance. Al-Ahmadi (Al-Ahmadi, 2009) ,menemukan bahwa job design secara 

signifikan dan positif berkontribusi terhadap employee performance. 

Perera et al  (2014), menganalisis hubungan antara job satisfaction dan job 

performance, temuan ini menegaskan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh positif 

yang signifikan terhadap job performance, serta menggambarkan potensi memotivasi 

dari job redesign. Netemeyer & Maxham (2010), menyelidiki hubungan antara job 
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satisfaction dan job performance. Hasil mengungkapkan hubungan positif antara job 

satisfaction dan job performance.  

Rhoads et al (2002) dalam Siengthai et al (2016), menemukan bahwa ada 

korelasi positif antara job characteristic (kontrol, variasi, umpan balik, dan otonomi) 

dan job satisfaction. Dan juga dapat meningkatkan kepuasan dan job performance. 

Parker (2014) dalam Siengthai et al (2016), meninjau penelitian tentang motivasi dan 

berpendapat bahwa job design dapat meningkatkan pembelajaran karyawan, 

pemeliharaan, dan pengembangan untuk hasil, seperti produktivitas dan kualitas. 

2.4.1 Pengaruh Job Redesign Terhadap Employee Performance 

 Morrow et al (2012), menegaskan bahwa job redesign mempengaruhi sikap 

karyawan, perilaku, dan komitmen organisasi. Penelitian sebelumnya juga menyelidiki 

employee performance dalam kaitannya dengan hasil organisasi seperti produktivitas, 

pertumbuhan perusahaan, dan kinerja perusahaan (Ubeda, Marco, Sabater & García 

(2013). 

Dalam organisasi, job design adalah salah satu cara efektif untuk meningkatkan 

employee performance. Job design dapat memecahkan masalah seperti yang terkait 

dengan keterampilan, bekerja berlebihan, pengulangan, dan peningkatan jam kerja 

(Allwood & Lee, 2004 dalam Siengthai et al, 2016). Strümpfer  (2006), menyatakan 

Pekerjaan yang dirancang dengan baik juga mengarah pada peningkatan kesejahteraan 

karyawan.  

Job redesign dengan demikian merupakan pendekatan alternatif untuk 

mengurangi ketidakpuasan kerja dan meningkatkan potensi motivasi dari suatu 
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pekerjaan. Ali et al (2014), menemukan bahwa job design dapat meningkatkan 

employee performance. Selain itu, Al-Ahmadi (2009), menemukan bahwa job design 

secara signifikan dan positif berkontribusi terhadap employee performance. 

Berdasarkan hasil pembahasan diatas, peneliti menyimpulkan bahwa job 

redesign merupakan faktor yang mempengaruhi sikap dan perilaku karywan serta 

meningkatkan keterampilan dan potensi karyawan dalam pekerjaan. Dapat 

memberikan dampak positif bagi employee performance. Maka disajikan hipotesis: 

H1. Job redesign secara positif terkait dengan employee performance. 

2.4.2 Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Employee Performance 

 Kepuasan karyawan merupakan sumber motivasi karyawan yang sangat 

penting. Herzberg (1968) dalam Shiengthai et al (2016), menegaskan bahwa faktor 

kebersihan dan motivator mempengaruhi faktor motivasi karyawan. Faktor motivator 

terkait dengan job satisfaction dan faktor kebersihan yang berhubungan dengan tingkat 

ketidakpuasan kerja. Falkenburg et al (2007) dalam Siengthai et al (2016), mendukung 

pernyataan bahwa job satisfaction berpengaruh positif dalam meningkatkan 

performance. 

Locke (1976) dalam Siengthai et al (2016), menemukan bahwa job satisfaction 

bisa menjadi sebuah alat untuk mengukur dalam melihat seseorang karyawan, apakah 

dia senang dengan pekerjaannya atau tidak. 

 Hasil dari penelitian Perera (2014), menunjukkan bahwa job satisfaction 

berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Oleh karena itu, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa ketika karyawan puas, mereka suka memberikan pekerjaan yang 
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efektif yang akan meningkatkan job performance di organisasi. Menurut Hamdan 

(2011), karyawan yang sangat puas termotivasi untuk bekerja di organisasi, melakukan 

pekerjaan mereka pada tingkat optimal dan berkinerja lebih baik daripada pekerja yang 

kurang puas. 

Berdasarkan hasil pembahasan diatas, peneliti menyimpulkan bahwa job 

satisfaction merupakan faktor yang mempengaruhi motivasi kerja serta dapat melihat 

seberapa puas atau tidak puas karyawan pada pekerjaannya. Dapat memberikan 

dampak positif bagi employee performance. Maka disajikan hipotesis: 

H2. Job satisfaction secara positif terkait dengan employee performance. 

2.4.3 Pengaruh Job Redesign dan Job Satisfaction Terhadap Employee 

Performance 

 Humphrey et al (2007), temuan mereka mengungkapkan hubungan yang kuat 

dan positif antara job characteristic (otonomi, variasi keterampilan, identitas tugas, 

makna tugas, dan umpan balik) dan job satisfaction, kepuasan pertumbuhan, motivasi 

kerja internal, dan job performance. 

Truxillo et al (2012) dalam Shiengthai et al (2016), menetapkan bahwa 

"otonomi, variasi tugas, tugas signifikan, dan umpan balik dari pekerjaan akan 

berhubungan lebih positif dengan kepuasan, keterlibatan, dan job performance.  

Wood et al (2012) dalam Shiengthai et al (2016), job design dikaitkan dengan 

kualitas dan job satisfaction. Namun, job satisfaction yang tinggi sangat terkait dengan 

produktivitas karyawan yang lebih tinggi dan kualitas yang lebih baik. 
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Berdasarkan hasil pembahasan diatas, peneliti menyimpulkan bahwa job 

redesign yang sesuai dan job satisfaction yang tinggi, akan berdampak positif pada 

employee performance karyawan di pekerjaan. Maka disajikan hipotesis: 

H3. Job redesign dan job satisfaction secara bersama-sama berhubungan positif    

dengan employee performance. 
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