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ABSTRAK

Rohmah, Siti Dewi Anggraini Nur, 2026. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Job
Satisfaction dan Employee Well-Being terhadap Kinerja Karyawan dengan
Disiplin Kerja sebagai Variabel Mediasi pada PT Kemasan Ciptatama Sampurna”.

Pembimbing: Dr. Setiani, M.M

Kata Kunci: Job Satisfaction, Employee Well-Being, Kinerja Karyawan, dan
Disiplin Kerja.

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh job satisfaction dan employee
well-being terhadap kinerja karyawan dengan disiplin kerja sebagai variabel
perantara pada PT Kemasan Ciptatama Sampurna. Penelitian ini dilatarbelakangi
oleh pentingnya pengelolaan sumber daya manusia dalam mendukung
peningkatan Kinerja perusahaan, terutama pada kondisi kerja dengan sistem shift
serta beban produksi yang cukup tinggi. Dalam hal ini, kepuasan kerja dan
kesejahteraan karyawan dipandang sebagai faktor utama yang berpotensi
memengaruhi Kinerja, baik secara langsung maupun melalui tingkat kedisiplinan
kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
eksplanatori. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada
67 karyawan divisi produksi PT Kemasan Ciptatama Sampurna yang dipilih
menggunakan teknik probability sampling. Selanjutnya, data dianalisis dengan
metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS)
menggunakan aplikasi SmartPLS.

Hasil analisis menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, employee well-being tidak
menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Disiplin kerja terbukti
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, disiplin kerja
mampu berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara job satisfaction
dan kinerja karyawan, namun tidak mampu memediasi hubungan antara employee
well-being dan kinerja karyawan.
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ABSTRACT

Rohmah, Siti Dewi Anggraini Nur, 2026. Undergraduate Thesis. Title: “The
Influence of Job Satisfaction and Employee Well-Being on Employee Performance
with Work Discipline as a Mediating Variable at PT Kemasan Ciptatama
Sampurna.”

Advisor: Dr. Setiani, M.M

Keywords: Job Satisfaction, Employee Well-Being, Employee Performance, Work
Discipline.

This study aims to examine the influence of job satisfaction and employee well-
being on employee performance with work discipline as a mediating variable at
PT Kemasan Ciptatama Sampurna. The background of this research is based on
the importance of human resource management in improving company
performance, particularly in a work environment with shift systems and high
production demands. In this context, job satisfaction and employee well-being are
considered key factors that potentially affect employee performance, both directly
and indirectly through work discipline. This research employs a quantitative
approach with an explanatory research design. Data were collected through
questionnaires distributed to 67 employees of the production division at PT
Kemasan Ciptatama Sampurna, selected using probability sampling techniques.
The data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) based on
Partial Least Squares (PLS) with the assistance of SmartPLS software.

The results indicate that job satisfaction has a positive and significant effect on
employee performance. Meanwhile, employee well-being does not have a
significant effect on employee performance. Work discipline is proven to have a
positive effect on employee performance. Furthermore, work discipline is able to
mediate the relationship between job satisfaction and employee performance, but
it does not mediate the relationship between employee well-being and employee
performance.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Seiring dengan dinamika perubahan yang terjadi dalam dunia industri

modern, persaingan bisnis menjadi semakin ketat dan teknologi serta pasar
mengalami perkembangan yang sangat cepat. Untuk mempertahankan
keberadaannya di tengah dinamika yang saat ini tengah dihadapi, perusahaan
tidak hanya dituntut untuk melakukan inovasi dalam meningkatkan produk dan
layanan saja, tetapi juga harus memperhatikan pengelolaan sumber daya manusia
(SDM) secara efektif. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor terpenting
untuk mendorong keberhasilan suatu organisasi. Kinerja yaitu hasil kerja yang
dicapai oleh karyawan yang dilihat dari kuantitas dan kualitasnya dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
(Mangkunegara, 2017) Tingginya Kinerja karyawan mencerminkan efektivitas
strategi manajemen sumber daya manusia yang diterapkan oleh perusahaan.

Suatu perusahaan harus bisa mengelola karyawan dengan baik karena bisa
meningkatkan kinerja dalam perusahaan tersebut. Untuk mencapai keberhasilan
adalah salah satu tantangan yang harus dihadapi oleh manajemen sumberdaya
manusia agar semakin berkualitas. Adapun salah satu hal yang saat ini terjadi
yaitu seperti tantangan dalam mengahadapi banyaknya keberagaman sumberdaya
manusia yang semakin meningkat (Bukit et al., 2016). Hal ini dapat menjadi
tantangan bagi organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan
harmonis. Di satu sisi, keberagaman dapat memperkaya ide dan inovasi, tetapi di
sisi lain, jika tidak dikelola dengan baik, dapat menimbulkan konflik dan
kesalahpahaman. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk
mengembangkan strategi yang efektif dalam mengelola keberagaman ini, agar
dapat memaksimalkan potensi setiap individu guna mencapai kinerja perusahaan
yang optimal.

Kinerja karyawan adalah faktor kunci dalam mencapai keberhasilan suatu

organisasi, karena berperan langsung dalam meningkatkan produktivitas, efisiensi



operasional, serta kepuasan kerja karyawan (Arifin & Muharto, 2022). Menurut
(Suhail et al., 2025), Kinerja karyawan dapat dipahami sebagai hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam memenuhi tuntutan tugas yang telah ditentukan, baik dari
segi mutu pekerjaan, ketepatan waktu, maupun pemenuhan standar operasional
yang berlaku. Kinerja juga menunjukkan sejauh mana seorang karyawan mampu
menjalankan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien, termasuk memberikan
layanan yang sesuai dengan kebutuhan dan harapan, seperti perhatian terhadap
kualitas pelayanan.

Namun, untuk mencapai kinerja yang optimal, diperlukan pemahaman
menyeluruh terhadap berbagai faktor yang memengaruhinya. Ada beragam faktor,
baik dari internal maupun eksternal, yang saling berinteraksi dan menjadi
penyebab terjadinya masalah tersebut (Asari, 2022). Dalam hal ini, job
satisfaction dan employee well-being merupakan dua aspek penting yang berperan
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kepuasan kerja menggambarkan keadaan
psikologis karyawan dalam menjalani pekerjaannya, yang tercermin melalui
berbagai aspek seperti hubungan yang baik dengan rekan kerja, kesesuaian tugas
dengan kemampuan individu, tingkat kompensasi yang diterima, serta adanya
perlakuan yang adil dalam interaksi antara pimpinan dan karyawan (Sofiyanti et
al., 2025). Jadi kepuasan kerja karyawan menjadi landasan penting bagi organisasi
untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, sehingga karyawan

mampu memberikan kinerja terbaiknya secara konsisten.

Tingginya tingkat kepuasan kerja akan mendorong karyawan untuk
menunjukkan sikap positif, loyalitas, serta komitmen yang lebih besar terhadap
pekerjaannya. Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja dapat menimbulkan beragam
masalah, seperti meningkatnya tingkat absensi, menurunnya produktivitas, hingga
munculnya keinginan untuk berpindah kerja. Berdasarkan penelitian (G. C.
Wijaya & Shiva, 2024), menunjukkan bahwa tingginya kepuasan Kkerja
mendorong motivasi, loyalitas, serta sikap positif karyawan sehingga
berkontribusi pada peningkatan kinerja. Dan juga penelitian oleh (Putra et al.,
2024), menjelaskan bahwa peningkatan kepuasan kerja mampu mendorong

naiknya performa karyawan secara langsung. Dengan demikian, kepuasan kerja



menjadi salah satu faktor kunci yang tidak hanya berhubungan dengan
kesejahteraan psikologis karyawan, tetapi juga berdampak langsung pada

efektivitas organisasi secara keseluruhan.

Sebaliknya, tingkat kepuasan kerja yang rendah dapat memicu perilaku
merugikan seperti meningkatnya absensi dan keinginan untuk berpindah kerja,
yang pada akhirnya berpengaruh terhadap menurunnya produktivitas. Karena itu,
perusahaan perlu memberi perhatian khusus pada aspek-aspek yang mampu
meningkatkan kepuasan kerja, seperti sistem kompensasi yang adil, lingkungan
kerja yang nyaman, hubungan antarpegawai yang positif, serta peluang
pengembangan diri (Laoli et al., 2025). Upaya tersebut tidak hanya menciptakan
suasana kerja yang lebih kondusif, tetapi juga memperkuat rasa memiliki dan
komitmen karyawan terhadap perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan
kerja merupakan faktor strategis yang menentukan keberhasilan organisasi

melalui peningkatan kinerja.

Dalam jangka panjang, peningkatan kepuasan kerja akan berdampak pada
menurunnya tingkat turnover, meningkatnya produktivitas, serta terbangunnya
citra positif organisasi di mata karyawan maupun masyarakat luas. Penelitian
yang dilakukan oleh (Saputra & Marlius, 2023), bahwa pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil yang positif dan signifikan.
Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan, semakin
optimal pula kinerja yang mereka tunjukkan di lingkungan kerja. Namun hasil
penelitian oleh (Djukic et al., 2014) menyimpulkan, tingkat kepuasan kerja yang
tinggi tidak selalu menjamin peningkatan Kinerja, terutama apabila tidak disertai
dengan pemberian insentif yang sesuai. Dengan demikian, kepuasan kerja
memiliki peran penting dalam meningkatkan Kinerja karyawan, namun faktor
pendukung juga diperlukan agar Kinerja dapat tercapai secara maksimal dan

berkelanjutan.

Faktor lain yang juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja adalah
employee well-being atau kesejahteraan karyawan, yang meliputi kesehatan

mental, kestabilan emosional, serta motivasi dalam menjalankan pekerjaan.



Menurut (Zheng et al., 2015), employee well-being merupakan aspek krusial yang
dibutuhkan untuk mendorong perkembangan organisasi di berbagai negara. Hal
ini menunjukkan bahwa perusahaan yang mampu memperhatikan kesejahteraan
karyawannya tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif,
tetapi juga memperkuat daya saing dan keberlanjutan organisasi dalam jangka
panjang. Penelitian lain oleh (Ngo et al., 2023) menjelaskan bahwa employee
well-being mencerminkan kondisi psikologis dan emosional karyawan selama
bekerja, yang dapat terlihat dari indikator positif seperti kestabilan emosi dan rasa
percaya diri, maupun indikator negatif seperti perasaan sedih atau kurang
bersemangat. Temuan penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa kesejahteraan
karyawan berdampak positif terhadap kinerja, khususnya dalam situasi penuh
tekanan seperti masa pandemi, yang dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti modal
psikologis, pemberdayaan, dan dukungan organisasi. Oleh sebab itu, employee
well-being dapat dipandang sebagai elemen penting yang berkontribusi langsung

terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Karyawan dengan tingkat kesejahteraan yang baik cenderung
menunjukkan performa lebih optimal karena mampu mengelola stres, memiliki
motivasi tinggi, serta memandang pekerjaannya secara positif. Karyawan yang
memiliki kesejahteraan baik umumnya mampu bekerja lebih efektif karena dapat
mengendalikan stres, memiliki motivasi yang lebih kuat, dan memandang
pekerjaannya secara positif. Ketika organisasi meningkatkan kesejahteraan
karyawannya, maka akan menghasilkan peningkatan kinerja yang signifikan
(Khan et al., 2024). Begitupun penelitian (Lestari et al., 2020), menunjukkan hasil
bahwa variabel kesejahteraan karyawan memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Namun penelitian oleh (Sabil, 2021), kinerja karyawan terbukti tidak
dipengaruhi oleh employee well-being. Temuan penelitian mengindikasikan
bahwa perusahaan belum mampu memberikan kompensasi yang memadai kepada
karyawan, baik dalam bentuk finansial, fasilitas kerja, maupun jaminan kesehatan
dan tunjangan lainnya. Dengan demikian, pengaruh employee well-being terhadap

kinerja karyawan dapat bervariasi tergantung pada sejauh mana perusahaan



mampu memenuhi kebutuhan dan memberikan dukungan yang layak bagi

kesejahteraan karyawannya.

Pengaruh tersebut dapat lebih optimal apabila dimediasi oleh disiplin
kerja, karena kedisiplinan mencerminkan kepatuhan terhadap aturan, keteraturan,
serta konsistensi dalam melaksanakan tugas. Dengan adanya disiplin kerja,
pengaruh kepuasan dan kesejahteraan karyawan terhadap kinerja menjadi lebih
nyata, sebab karyawan yang disiplin tidak hanya merasa sejahtera dan puas, tetapi
juga mampu menerjemahkannya ke dalam perilaku kerja yang efektif, produktif,
dan sesuai standar organisasi (Febriani et al., 2022). Penelitian yang dilakukan
oleh (Ramadhina et al., 2024) mengatakan bahwa, disiplin kerja tidak hanya
dimaknai sebagai kepatuhan terhadap aturan perusahaan, melainkan juga sebagai
wujud tanggung jawab serta komitmen karyawan dalam melaksanakan tugas.
Karyawan yang memiliki disiplin mampu mengatur waktu dengan baik,
menghindari keterlambatan, dan menyelesaikan pekerjaan secara sistematis. Hal
ini berkontribusi pada pencapaian target perusahaan dan peningkatan Kinerja,
meskipun hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja belum terbukti signifikan. Kondisi tersebut menegaskan bahwa disiplin
kerja bukan satu-satunya faktor penentu, melainkan ada variabel lain yang lebih
berpengaruh dalam membentuk kinerja karyawan.

Disiplin kerja pada dasarnya memiliki peran penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Penelitian (Pamungkas & Widowati, 2020) membuktikan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga
semakin tinggi kedisiplinan karyawan maka semakin optimal pula pencapaian
kinerja, baik dari segi ketepatan waktu, kualitas kerja, maupun pencapaian target.
Namun, temuan berbeda ditunjukkan oleh penelitian (Lestari & Afifah, 2020)
yang menyatakan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Ardena Artha Mulia bagian produksi. Perbedaan hasil
kedua penelitian disebabkan oleh perbedaan konteks dan karakter pekerjaan. Pada
RS Dr. Kariadi, disiplin kerja berpengaruh signifikan karena pekerjaan sterilisasi
menuntut kepatuhan ketat terhadap prosedur dan waktu sehingga disiplin



langsung memengaruhi kinerja. Sementara itu, di PT Ardena Artha Mulia, disiplin
tidak berpengaruh signifikan karena kinerja lebih ditentukan oleh pelatihan dan
keterampilan teknis, ditambah tingkat ketidakhadiran yang tinggi serta
pengawasan yang tidak seketat rumah sakit.

Dalam hal ini, pemilihan PT Kemasan Ciptatama Sampurna sebagai lokasi
penelitian didasarkan pada pertimbangan objektif, yaitu karena perusahaan ini
bergerak di bidang manufaktur untuk kemasan yang memiliki peran penting
dalam mendukung berbagai sektor industri. Sebagai perusahaan manufaktur
dengan jumlah karyawan yang cukup besar dan sistem produksi yang menuntut
efisiensi tinggi, PT Kemasan Ciptatama Sampurna menjadi relevan untuk
dianalisis secara ilmiah dalam konteks manajemen sumber daya manusia.
Kompleksitas dalam proses produksi, manajemen bahan baku, serta persaingan
industri kemasan menimbulkan dinamika kerja yang berpotensi memengaruhi
kinerja karyawan, sehingga menjadikannya objek penelitian yang tepat. Tuntutan
industri akan inovasi dan mutu kemasan yang berkelanjutan menuntut kontribusi
optimal dari karyawan. Penelitian ini secara khusus difokuskan pada divisi
produksi PT Kemasan Ciptatama Sampurna, karena divisi ini merupakan pusat
dari seluruh aktivitas operasional perusahaan. Proses produksi berlangsung enam
hari dalam seminggu, dari Senin hingga Sabtu, dengan ritme kerja yang tinggi dan
menuntut kedisiplinan yang konsisten. Selain itu, divisi ini menjalankan sistem

kerja tiga shift, yaitu:
Tabel 1.1

Sistem Kerja Shift

Shift 1 Pukul 07.00-15.00
Shift 2 Pukul 15.00-23.00
Shift 3 Pukul 23.00-07.00

Penerapan pola kerja bergilir mengharuskan karyawan melaksanakan

pekerjaan sesuai jadwal yang telah ditentukan perusahaan, sehingga diperlukan



komitmen dan kepatuhan terhadap waktu kerja yang berlaku. Dalam kaitannya
dengan variabel penelitian, sistem shift berkaitan dengan disiplin kerja karena
adanya pembagian waktu kerja yang mengharuskan karyawan menjaga ketepatan
hadir serta menaati jadwal yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, kepatuhan
terhadap jadwal kerja dapat menjadi gambaran mengenai tingkat kedisiplinan
karyawan dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaannya. Perusahaan juga
menerapkan sistem absensi yang berbeda berdasarkan status kepegawaian, yakni
absen fingerprint bagi karyawan tetap dan cetak printing bagi karyawan kontrak.
Setiap karyawan diwajibkan hadir 10 menit sebelum jam kerja dimulai, dan
keterlambatan 1 menit saja sudah dinyatakan tidak masuk. Aturan absensi yang
ketat ini turut membentuk tingkat kedisiplinan karyawan, terutama terkait
ketepatan waktu dan kepatuhan terhadap jadwal produksi. Secara keseluruhan,
kepuasan kerja, kesejahteraan, serta disiplin dalam mengikuti sistem shift dan
mekanisme absensi berperan penting dalam menentukan kualitas kinerja

karyawan di divisi produksi.

Selain beban kerja yang cukup intens, kondisi lingkungan kerja di divisi
produksi menunjukkan adanya keterbatasan dalam penyediaan fasilitas
pendukung bagi karyawan. Kondisi tersebut berpotensi memengaruhi tingkat
kenyamanan serta pemenuhan kebutuhan dasar karyawan selama bekerja,
khususnya bagi karyawan dengan durasi kerja yang panjang. Dalam konteks ini,
keterbatasan fasilitas tidak hanya berkaitan dengan aspek fisik, tetapi juga dapat
berdampak pada aspek psikologis, seperti menurunnya fokus dan kedisiplinan
dalam menjalankan tugas. Oleh karena itu, fasilitas kerja menjadi salah satu faktor
yang perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan kesejahteraan karyawan, yang
selanjutnya dapat berimplikasi pada peningkatan disiplin kerja dan Kkinerja

karyawan di lingkungan produksi.

Dengan karakteristik lingkungan tersebut, divisi produksi menjadi konteks
yang relevan untuk menelaah bagaimana kepuasan kerja (job satisfaction) dan
kesejahteraan karyawan (employee well-being) memengaruhi kinerja, khususnya
ketika disiplin kerja berperan sebagai variabel mediasi. Pola kerja bergilir,



tuntutan pencapaian target produksi, serta Kketerbatasan fasilitas menciptakan
kondisi kerja yang kompleks dan menantang. Situasi tersebut memberikan
gambaran nyata mengenai faktor-faktor yang dapat memperkuat maupun
melemahkan hubungan antara kepuasan, kesejahteraan, kedisiplinan, dan kinerja
karyawan, sehingga menjadikan divisi produksi sebagai lingkungan yang tepat

untuk dilakukan pengujian.

Kebaruan penelitian ini terletak pada fokusnya pada divisi produksi
dengan sistem kerja yang kompleks dan fasilitas pendukung yang belum optimal
kondisi yang jarang menjadi objek kajian terdahulu di industri manufaktur
kemasan. Dengan meneliti area kerja yang paling intensif, penelitian ini
menawarkan perspektif baru mengenai bagaimana lingkungan kerja yang
menantang dapat membentuk tingkat kepuasan, kesejahteraan, kedisiplinan, dan

kinerja karyawan.

Pemilihan divisi produksi dilakukan karena area ini dianggap paling
mampu memberikan gambaran nyata mengenai kondisi manajemen sumber daya
manusia di lini operasional inti perusahaan. Divisi tersebut memiliki intensitas
kerja yang tinggi, tuntutan kedisiplinan yang ketat, serta pengaturan shift yang
cukup kompleks. Hal ini menjadikannya lingkungan yang ideal untuk melihat
bagaimana kepuasan Kerja, kesejahteraan karyawan, dan disiplin kerja saling
berinteraksi dan berpengaruh terhadap tingkat kinerja. Selain itu, PT Kemasan
Ciptatama Sampurna dipilih sebagai lokasi penelitian karena perusahaan ini
menerapkan sistem operasional yang berjalan secara terus-menerus dengan proses
produksi enam hari per minggu serta pola kerja tiga shift yang memerlukan
kemampuan adaptasi tinggi dari karyawannya. Karakteristik operasional tersebut
memberikan peluang yang luas untuk mengkaji bagaimana aspek-aspek internal,
seperti tingkat kepuasan dan kesejahteraan karyawan, dapat berdampak pada
produktivitas dalam lingkungan kerja yang menuntut konsistensi, ketepatan hadir,

dan ketelitian dalam mencapai target produksi.

Berdasarkan latar belakang fenomena yang telah dijelaskan,

dikombinasikan dengan hasil-hasil penelitian terdahulu serta pemilihan lokasi



penelitian yang dinilai relevan, peneliti memutuskan untuk mengangkat topik ini
sebagai fokus penelitian. Oleh karena itu, penelitian ini mengusulkan judul:
“PENGARUH JOB SATISFACTION DAN EMPLOYEE WELL-BEING
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN DISIPLIN KERJA
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI PADA PT KEMASAN CIPTATAMA
SAMPURNA”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan pemaparan latar belakang yang telah dijelaskan, maka

permasalahan yang akan dikaji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai
berikut:

1. Apakah Job Satisfaction berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT

Kemasan Ciptatama Sampurna?

2. Apakah Employee Well-Being berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di

PT Kemasan Ciptatama Sampurna?

3. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT

Kemasan Ciptatama Sampurna?

4. Apakah Disiplin Kerja dapat berperan sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara Job Satisfaction dengan Kinerja Karyawan di PT

Kemasan Ciptatama Sampurna?

5. Apakah Disiplin Kerja dapat menjadi variabel mediasi dalam hubungan
antara Employee Well-Being dengan Kinerja Karyawan di PT Kemasan
Ciptatama Sampurna?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah yang telah dikemukakan, maka tujuan

dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Job Satisfaction terhadap

Kinerja Karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna.
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2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Employee Well-Being terhadap

Kinerja Karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna.

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja

Karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna.

4. Untuk menguji dan menganalisis peran Disiplin Kerja sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara Job Satisfaction dengan Kinerja

Karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna.

5. Untuk menguji dan menganalisis peran Disiplin Kerja sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara Employee Well-Being dengan Kinerja

Karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna.

1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak,

baik secara teoritis maupun praktis, yaitu:
1. Bagi Pengembangan lImu Pengetahuan (Teoritis)

a. Sebagai bahan acuan untuk memperkaya literatur ilmiah, khususnya
dalam bidang manajemen sumber daya manusia terkait pengaruh Job
Satisfaction Dan Employee Well-Being Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada PT Kemasan

Ciptatama Sampurna.

b. Memberikan kontribusi informasi, sumbangan pemikiran, dan
pemahaman baru bagi penelitian akademis, khususnya dalam konteks
organisasi bisnis dan perusahaan manufaktur, seperti PT Kemasan

Ciptatama Sampurna.

2. Bagi Perusahaan (Praktis)
Penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi PT Kemasan Ciptatama
Sempurna dalam merumuskan strategi manajemen SDM untuk
meningkatkan kinerja karyawan guna mendukung efektivitas dan daya

saing perusahaan.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu
Hasil riset terdahulu dimanfaatkan peneliti sebagai referensi sekaligus titik

awal untuk mengembangkan gagasan baru dalam penelitian ini. Temuan yang
diperoleh dari penelitian sebelumnya memiliki keterkaitan yang kuat dan relevan

dengan tujuan penelitian saat ini.

Pertama, penelitian yang dilakukan oleh (Sabil, 2021) dalam Jurnal IImu
Manajemen mengkaji pengaruh employee well-being dan job satisfaction terhadap
employee performance. Menggunakan metode kuantitatif dengan desain kausal,
penelitian ini mengumpulkan data melalui kuesioner skala Likert dan
menganalisisnya menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan SPSS 26.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan employee well-being tidak

terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap performance.

Kedua, penelitian yang dilakukan oleh (G. C. Wijaya & Shiva, 2024)
dalam Jurnal Riset Entrepreneurship meneliti hubungan happiness at work, work
life balance, dan job satisfaction terhadap kinerja karyawan di Bayang Café
Jimbaran. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan mengumpulkan
data melalui wawancara serta kuesioner berbasis skala Likert, kemudian dianalisis
menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) melalui aplikasi
SmartPLS 3.2.9. Hasil penelitian menunjukkan bahwa happiness at work dan
work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction.
Selanjutnya, job satisfaction turut memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, serta berperan sebagai mediator dalam hubungan

antara happiness at work dan work life balance dengan kinerja karyawan.

Ketiga, penelitian (Alfaiz et al., 2025) dalam Management Studies and
Entrepreneurship Journal (MSEJ) menelaah pengaruh kepuasan Kkerja dan
kesejahteraan karyawan terhadap kinerja karyawan di PT Sumber Adiluhung

Kahuripan. Studi ini menggunakan metode kuantitatif dengan pengumpulan data

11
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melalui kegiatan studi lapangan, seperti wawancara, observasi, serta penyebaran
kuesioner menggunakan skala Likert. Data yang diperoleh kemudian dianalisis
menggunakan regresi linier berganda melalui SPSS 26. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangkan kesejahteraan karyawan tidak terbukti

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja mereka.

Keempat, penelitian (Setyaji & Rijanti, 2022) dalam Jurnal Mirai
Management meneliti pengaruh lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Jaykay Files Indonesia Semarang.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal, di mana
data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner berbasis skala Likert. Data
tersebut kemudian diolah menggunakan analisis regresi linier berganda melalui
SPSS 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel lingkungan kerja,
disiplin kerja, dan kepuasan Kkerja secara parsial maupun bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Kelima, penelitian yang dilakukan oleh (Titania & Andjarwati, 2024)
dalam Musytari Neraca Manajemen, Akuntansi, dan Ekonomi mengkaji
bagaimana employee well-being, kepuasan kerja, dan kepemimpinan
transformasional memengaruhi kinerja karyawan pada Divisi SDM PT
Perkebunan Nusantara | Regional 4 Surabaya. Menggunakan pendekatan
kuantitatif, penelitian ini mengumpulkan data primer melalui survei kuesioner
berbasis skala Likert dan dianalisis dengan bantuan SPSS 25. Temuannya
menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan, sehingga faktor kesejahteraan,
kepuasan, serta gaya kepemimpinan atasan terbukti memainkan peran penting

dalam mendorong performa kerja di lingkungan perusahaan tersebut.

Keenam, penelitian yang dilakukan oleh (Yani & Andani, 2024) dalam
Jurnal Manajerial dan Kewirausahaan menelaah pengaruh motivasi, disiplin, dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Studi ini menggunakan metode

kuantitatif dengan penyebaran kuesioner sebagai instrumen utama dan diolah
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menggunakan SmartPLS 4 dengan pendekatan Partial Least Square Structural
Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi serta
kepuasan kerja memberikan dampak positif dan signifikan terhadap peningkatan
kinerja. Namun, variabel disiplin kerja, meskipun menunjukkan arah hubungan
yang positif, tidak terbukti memberikan pengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan.

Ketujuh, penelitian yang dilakukan oleh (Ferizar et al., 2024) dalam
Proceedings ESCAF menganalisis pengaruh kesejahteraan kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan di PT Lautan Berlian Utama Motor
Lubuklinggau. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data primer
yang diperolen melalui kuesioner hasil wawancara dan beberapa sumber
pendukung lainnya, kemudian diolah menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa baik kesejahteraan kerja maupun kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
kedua variabel tersebut juga terbukti memberikan kontribusi penting secara

simultan dalam mendorong peningkatan kinerja secara keseluruhan.

Kedelapan, penelitian yang dilakukan oleh (Adinda et al., 2023) dalam
Indonesian Journal of Innovation Multidisipliner Research mengkaji pengaruh
motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan
metode kuantitatif melalui pendekatan Structural Equation Modeling (SEM)
berbasis SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kedua variabel,
yaitu motivasi kerja dan disiplin kerja, memiliki pengaruh positif serta signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja juga ditemukan
berkontribusi secara signifikan dalam meningkatkan disiplin kerja, sehingga
secara bersama-sama kedua faktor tersebut memberikan peranan penting dalam

mendorong tercapainya kinerja yang lebih optimal.

Kesembilan, penelitian yang dilakukan oleh (Nursiti & Angriani, 2023)
dalam Jurnal Manajemen dan Perbankan (JUMPA) menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan, disiplin kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

dengan menggunakan metode kuantitatif melalui pendekatan Structural Equation
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Modeling (SEM) berbantuan SmartPLS 4.0. Melalui serangkaian uji validitas,
reliabilitas, serta pengujian hubungan antarvariabel, penelitian ini menunjukkan
bahwa ketiga faktor tersebut gaya kepemimpinan, disiplin kerja, dan lingkungan
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja. Selain itu,
secara bersama-sama ketiganya juga memberikan kontribusi penting dalam

mendorong peningkatan kinerja karyawan secara konsisten dan berkelanjutan.

Kesepuluh, penelitian yang dilakukan oleh (David & Husniati, 2024)
dalam Jurnal llmiah Metansi mengkaji pengaruh lingkungan kerja, pelatihan
kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Suku Dinas Tenaga Kerja,
Transmigrasi, dan Energi Kota Administrasi Jakarta Timur. Studi ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data primer yang diperoleh melalui
kuesioner hasil wawancara serta berbagai informasi pendukung lainnya. Analisis
dilakukan menggunakan SmartPLS 3.0 melalui metode Structural Equation
Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa ketiga variabel tersebut lingkungan kerja, pelatihan, dan disiplin
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Selain itu, secara simultan
ketiganya turut memberikan kontribusi yang penting dalam mendorong

peningkatan kinerja pegawai secara menyeluruh.

Kesebelas, penelitian yang dilakukan oleh (Rahmadani & Sampeliling,
2023) dalam KINERJA: Jurnal Ekonomi dan Manajemen mengkaji pengaruh
lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data cross section yang dikumpulkan
melalui kuesioner sebagai sumber data primer. Analisis dilakukan menggunakan
metode SEM-PLS melalui aplikasi SmartPLS 3.0, dilengkapi dengan analisis
deskriptif, uji validitas, reliabilitas, serta pengujian outer model, inner model, dan
hipotesis. Hasil studi menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, yang pada akhirnya mampu
meningkatkan perasaan puas karyawan. Selain itu, kepuasan kerja juga terbukti
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja, sehingga semakin tinggi tingkat

kepuasan karyawan, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan.
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Kedua belas, penelitian yang dilakukan oleh (Rosanti & Marlius, 2023)

dalam Jurnal Publikasi llmu Manajemen (JUPIMAN) mengkaji pengaruh sistem

kerja, kompensasi, dan kesejahteraan terhadap kinerja tenaga outsourcing di Bank

BNI Kota Padang. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik

sampling jenuh, sementara analisis data dilakukan melalui regresi linier berganda

dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sistem Kkerja,

pemberian kompensasi, serta tingkat kesejahteraan tenaga outsourcing masing-

masing memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Bahkan,

ketika diuji secara bersamaan, ketiga variabel tersebut tetap terbukti berkontribusi

secara nyata dalam meningkatkan kualitas kinerja tenaga outsourcing di

lingkungan kerja tersebut.

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Identitas Jurnal Variabel Metode Penelitian dan Hasil
Alat Analisis
1. Pengaruh Employee X: Employee Kuantitatif dengan desain | Job satisfaction
Well-Being dan Job Well-Being, Job kausal. Pengumpulan data | berpengaruh positif dan
Satisfaction terhadap Satisfaction. dilakukan melalui signifikan terhadap
Employee Performance. . kuisioner skala Likert, kinerja karyawan,
Jurnal llmu Y: Employee dan analisis menggunakan | sedangkan employee
Manajemen. Ariesto Performance. regresi linier berganda well-being tidak
Patria Sabil (2024) dengan SPSS 26. memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap
performance.
2. Happiness At Work, X: Happiness at Kuantitatif. Pengumpulan | Happiness at work dan

Work Life Balance, Dan
Job Satisfaction
Terhadap Kinerja
Karyawan Bayang Café
Jimbaran. Jurnal Riset
Entrepreneurship. Gede
Crisna Wijaya, |
Komang Wahyu Darma
Shiva (2024).

Work, Work Life
Balance, Dan
Job Satisfaction.

Y: Kinerja
Karyawan.

data empiris melalui hasil
wawancara dan kuesioner
menggunakan skala
Likert, dan analisis
Structural Equation
Modeling (SEM) melalui
SmartPLS 3.2.9.

work life balance
berpengaruh positif
serta signifikan
terhadap job
satisfaction, sementara
job satisfaction
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Selain itu, job
satisfaction juga
terbukti memediasi
pengaruh happiness at
work dan work life
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balance terhadap
Kinerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan
Kerja Dan
Kesejahteraan Terhadap
Kinerja Karyawan PT.
Sumber Adiluhung
Kahuripan.
Management Studies
and Entrepreneurship
Journal (MSEJ).
Muhammad Daffa
Alfaiz, Asep Jamaludin,
Nandang (2025).

X: Kepuasan
Kerja,
Kesejahteraan

Y: Kinerja
Karyawan.

Kuantitatif. Pengumpulan
data dilakukan melalui
studi lapangan,
wawancara, observasi,
dan kuesioner berbasis
skala Likert. Dan analisis
menggunakan regresi
linier berganda dengan
SPSS 26.

Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan,
sedangkan
kesejahteraan karyawan
tidak memiliki
pengaruh yang
signifikan terhadap
kinerja.

Pengaruh Lingkungan
Kerja, Disiplin Kerja
dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja
Karyawan (Studi Pada

X: Lingkungan
Kerja, Disiplin
Kerja, Kepuasan
Kerja.

Kuantitatif dengan desain
kausal. Pengumpulan data
dilakukan melalui
kuisioner skala Likert,
dan analisis menggunakan

Lingkungan Kerja,
disiplin kerja, dan
kepuasan kerja terbukti
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap

Karyawan PT. Jaykay | - Kinerna regresi linier berganda kinerja karyawan, baik
Files Indonesia Karyawan. dengan SPSS 25. secara parsial maupun
Semarang). Jurnal simultan.

Mirai Management.

Catur Setyaji, Tristiana

Rijanti (2022).

Pengaruh Employee X: Employee Well | Kuantitatif dengan Employee Well-Being,

Well Being, Kepuasan
Kerja dan
Kepemimpinan
Transformasional
Terhadap Kinerja

Being, Kepuasan
Kerja,
Kepemimpinan
Transformasional.

sumber data primer
melalui survei kuesioner
dengan skala Likert.
Analisis menggunakan
SPSS 25.

Kepuasan Kerja, dan
Kepemimpinan
Transformasional
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap

Karyawan Divisi SDM Y- Kinerja kinerja karyawan.
Pada PT Perkebunan Karyawan

Nusantara | Regional 4

Surabaya. Musytari

Neraca Manajemen,

Akuntansi, dan

Ekonomi. Sephia Dwi

Titania, Tri Andjarwati

(2024).

Pengaruh Motivasi, X: Motivasi, Kuantitatif. Pengumpulan | Motivasi dan kepuasan
Disiplin Dan Kepuasan | Disiplin, data melalui kuisioner. kerja berpengaruh
Kerja Terhadap Kinerja | Kepuasan Kerja. Analisis menggunakan positif dan signifikan
Karyawan. Jurnal L SmartPLS versi 4 tipe terhadap Kinerja
Manajerial dan Y: Kinerja model Partial Least karyawan, sedangkan
Kewirausahaan. Nabila | Karyawan.

Nursiska Yani, Kurniati
W. Andani (2024).

Square Structural
Equation Modeling (PLS-
SEM).

disiplin kerja tidak
berpengaruh signifikan
meskipun memiliki arah
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hubungan positif.

7. Pengaruh Kesejahteraan | X: Kesejahteraan | Kuantitatif. dengan Kesejahteraan kerja
Kerja Dan Kepuasan Kerja, Kepuasan sumber data primer berpengaruh positif dan
Kerja Terhadap Kinerja | Kerja. Y: Kinerja | melalui survei kuesioner signifikan terhadap
Karyawan Di PT. Karyawan. hasil wawancara dan data | kinerja karyawan,
Lautan Berlian Utama lainnya. Pengolahan data | kepuasan kerja terbukti
Motor Lubuklinggau. menggunakan program memiliki pengaruh
Proceedings Economic, SmartPLS 3.0. positif dan signifikan
Social Science, terhadap kinerja. Secara
Computer, Agriculture simultan, kedua variabel
and Fisheries (ESCAF). tersebut juga
Naif Ferizar, Sardiyo, memberikan kontribusi
Yuli Erianti (2024). yang berarti dalam

meningkatkan kinerja
karyawan.

8. Pengaruh Motivasi X: Motivasi Kuantitatif dengan Motivasi kerja dan
Kerja dan Disiplin Kerja, Disiplin pendekatan Structural disiplin kerja
Kerja Terhadap Kinerja | Kerja. Equation Modeling berpengaruh positif dan
Karyawan. Indonesian o (SEM) menggunakan signifikan terhadap
Journal of Innovation | Y- Kinerja aplikasi SmartPLS 4.0. kinerja karyawan.
Multidisipliner Karyawan. Selain itu, motivasi
Research. Tifani Nur kerja juga terbukti
Adinda, Muhamad Azis berpengaruh positif dan
Firdaus, Syahrum signifikan terhadap
Agung (2023). disiplin kerja, dan

secara simultan.

0. Gaya Kepemimpinan, X: Gaya Kuantitatif dengan Gaya kepemimpinan,
Disiplin Kerja, dan Kepemimpinan, pendekatan Structural disiplin kerja, dan
Lingkungan Kerja Disiplin Kerja, Equation Modeling lingkungan kerja
Terhadap Kinerja Lingkungan (SEM) menggunakan berpengaruh positif dan
Karyawan. Jurnal Kerja. aplikasi SmartPLS 4.0, signifikan terhadap
Manajemen dan L meliputi uji validitas, kinerja karyawan.
Perbankan (JUMPA). | Y- Kinerja reliabilitas, serta Secara simultan, ketiga
Nursiti, Yurika Karyawan. pengujian hubungan variabel tersebut juga
Angriani (2023). langsung dan tidak memberikan kontribusi

langsung antar variabel. yang berarti dalam
meningkatkan kinerja
karyawan secara
berkelanjutan.

10. Pengaruh Lingkungan X: Lingkungan Kuantitatif dengan Lingkungan Kerja,

Kerja, Pelatihan Kerja,
Dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai Suku Dinas
Tenaga Kerja,
Transmigrasi, Dan
Energi Kota
Administrasi Jakarta
Timur. Jurnal limiah

Kerja, Pelatihan
Kerja, Disiplin
Kerja.

Y: Kinerja
Karyawan.

sumber data primer
melalui survei kuesioner
hasil wawancara dan data
pendukung lainnya.
Pengolahan data
menggunakan program
SmartPLS 3.0 untuk
analisis Structural
Equation Modeling

pelatihan kerja, dan
disiplin kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai. Secara
simultan, ketiga
variabel tersebut juga
memberikan kontribusi
yang berarti dalam
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Metansi (Manajemen
dan Akuntansi). Calvin
Bangun David, Renny
Husniati (2024).

(SEM) berbasis Partial
Least Squares (PLS).

meningkatkan Kinerja
pegawai secara
keseluruhan.

11. Pengaruh Lingkungan X: Lingkungan Kuantitatif dengan data Lingkungan kerja
Kerja Dan Kepuasan Kerja, Kepuasan Ccross section yang berpengaruh positif dan
Kerja Terhadap Kinerja | Kerja. Y: Kinerja | melalui kuesioner sebagai | signifikan terhadap
Karyawan. KINERJA: Karyawan. sumber data primer. kepuasan kerja,

Jurnal Ekonomi dan Analisis data meningkatkan rasa puas
Manajemen. Fitri menggunakan metode karyawan. Selanjutnya,
Rahmadani, Alexander SEM-PLS software kepuasan kerja
Sampeliling (2023). SmartPLS 3.0. Teknik berpengaruh positif

analisis deskriptif, uji terhadap kinerja

validitas, uji reliabilitas, karyawan.

serta pengujian outer

model, inner model, dan

uji hipotesis.

12. | Pengaruh Sistem Kerja, | X: Sistem Kerja, Kuantitatif menggunakan | Sistem Kerja,
Kompensasi Dan Kompensasi, teknik sampling jenuh. kompensasi, dan
Kesejahteraan Terhadap | Kesejahteraan. Analisis menggunakan kesejahteraan
Kinerja Tenaga L regresi linier berganda berpengaruh positif dan
Outsourcing di Bank Y: Kinerja. dengan bantuan SPSS. signifikan terhadap
BNI Kota Padang. Kinerja tenaga
Jurnal Publikasi IImu outsourcing di Bank
Manajemen BNI Kota Padang, baik
(JUPIMAN). Ika Arista secara parsial maupun
Rosanti, Doni Marlius simultan.

(2023).
Tabel 2.2
Persamaan dan Perbedaan Penelitian

No Aspek Penelitian Saat Ini Penelitian Terdahulu

Perbandingan
1. | Judul Penelitian | Pengaruh Job Satisfaction dan Umumnya hanya menguji hubungan

Employee Well-Being terhadap
Kinerja Karyawan dengan
Disiplin Kerja sebagai Variabel
Mediasi (Studi pada PT

Kemasan Ciptatama Sampurna)

langsung antara variabel seperti: Job
Satisfaction Terhadap Kinerja Kinerja
(Sabil, 2021); Employee Well-Being
Terhadap Kinerja (Titania &
Andjarwati, 2024); Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja (Adinda et al.,
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2023), tanpa menggabungkan
ketiganya dengan variabel mediasi.

Variabel yang

Digunakan

X1: Job Satisfaction, X2:
Employee Well-Being, M:
Disiplin Kerja, Y: Kinerja

Karyawan.

Penelitian terdahulu cenderung
menggunakan kombinasi variabel
yang lebih sederhana: X hanya 1-2
variabel seperti Employee Well-Being
(Sabil, 2021), Kepuasan Kerja (Alfaiz
et al., 2025), Disiplin Kerja (Nursiti &
Angriani, 2023). Hampir tidak ada
yang memasukkan Disiplin sebagai
mediating variable antara JS/EWB
terhadap kinerja.

Jenis Penelitian

Kuantitatif Eksplanatori

Mayoritas menggunakan  metode
kuantitatif juga (Sabil, 2021); (G. C.
Wijaya & Shiva, 2024); (Alfaiz et al.,
2025). Sebagian lainnya memakai

SEM-PLS atau regresi linier.

Objek Penelitian

PT Kemasan Ciptatama
Sampurna (Manufaktur

kemasan, sistem kerja shift)

Umumnya pada sektor industri, café
(G. C. Wijaya & Shiva, 2024),
otomotif (Ferizar 2024), BUMN,
bank (Rosanti & Marlius 2023),
lembaga pemerintahan (David 2024).
Belum ada yang meneliti sektor
manufaktur kemasan dengan sistem
kerja 3 shift.

Sampel dan
Teknik
Sampling

67 karyawan dengan teknik
probability sampling (simple

random sampling)

Bervariasi, total sampling (Rosanti &
Marlius, 2023), purposive sampling,
atau populasi besar >200 responden.
Tidak semua penelitian menggunakan

probability sampling.

Instrumen dan

Kuesioner skala Likert, diolah

SPSS (Sabil, 2021), (Setyaji &
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Teknik
Pengolahan
Data

dengan SmartPLS

Rijanti, 2022), (Alfaiz et al., 2025),
SEM-PLS (G. C. Wijaya & Shiva,
2024), (Adinda et al., 2023), AMOS
jarang digunakan. SmartPLS
digunakan sebagian tetapi tidak

dominan.

7. | Fokus Penelitian

Menguji peran Disiplin Kerja
sebagai variabel mediasi antara
Job Satisfaction dan Employee
Well-Being terhadap Kinerja
Karyawan

Penelitian terdahulu sebagian besar
hanya meneliti pengaruh langsung.
Jika ada mediasi, variabelnya berbeda
(misal job satisfaction sebagai
mediator motivasi sebagai mediator;
atau empowerment). Tidak ada
penelitian yang menempatkan disiplin
sebagai mediator antara JS & EWB
terhadap Kinerja.

2.2 Kajian Teori

Kajian teori ini memiliki tujuan untuk menguraikan makna kata dan

kalimat yang digunakan dalam penelitian ini, dengan mengacu pada pendapat para

ahli.

2.2.1 Teori Fungsi-Fungsi Manajemen SDM (The HR Function Model-

Edwin B. Flippo)

Adapun pandangan (Flippo, 1984), pengelolaan sumber daya manusia

merupakan serangkaian proses manajerial yang meliputi kegiatan perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, serta pengendalian terhadap seluruh aspek yang
berkaitan dengan tenaga kerja. Proses ini mencakup perekrutan dan seleksi
karyawan, pelatihan dan pengembangan, pemberian kompensasi, pembinaan
hubungan kerja, pemeliharaan kesejahteraan, hingga tahap pemutusan hubungan
kerja. Tujuan utama dari aktivitas tersebut adalah untuk mewujudkan efektivitas
kerja di tingkat individu maupun organisasi, sekaligus memberikan kontribusi

terhadap kesejahteraan masyarakat secara umum (Amalia, 2024). Dengan kata
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lain, manajemen SDM tidak hanya berorientasi pada pencapaian target organisasi,

tetapi juga pada pengelolaan potensi manusia agar berkembang secara optimal.

Flippo juga menekankan bahwa manajemen SDM terdiri atas beberapa
fungsi utama, yaitu pengadaan (procurement), pengembangan (development),
pemberian imbalan (compensation), integrasi (integration), dan pemeliharaan
(maintenance) (Pasarela, 2023). Setiap fungsi tersebut saling berhubungan dan
membentuk sistem terpadu untuk memastikan karyawan bekerja dengan efektif

dan memiliki tingkat kepuasan yang tinggi.

Keterkaitan teori ini dengan penelitian berjudul “Pengaruh Job
Satisfaction dan Employee Well-Being terhadap Kinerja Karyawan dengan
Disiplin Kerja sebagai Variabel Mediasi” dapat dijelaskan melalui implementasi
fungsi-fungsi tersebut. Kepuasan kerja (job satisfaction) muncul sebagai hasil dari
penerapan fungsi compensation dan maintenance yang menjamin keadilan dalam
imbalan, kondisi kerja yang nyaman, serta hubungan kerja yang baik.
Kesejahteraan karyawan (employee well-being) berkaitan dengan fungsi
development dan maintenance yang mengarah pada perhatian terhadap kesehatan,
pengembangan potensi, serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Sementara itu, disiplin kerja mencerminkan fungsi integration, yaitu
pembentukan hubungan kerja yang harmonis serta kepatuhan terhadap peraturan
organisasi. Sinergi dari ketiga aspek tersebut menghasilkan kinerja karyawan yang
optimal, yang pada akhirnya menunjukkan keberhasilan pengelolaan SDM dalam

mencapai tujuan organisasi.

Dengan demikian, teori manajemen sumber daya manusia menurut Flippo
menjadi landasan yang komprehensif dalam memahami hubungan antara
kepuasan kerja, kesejahteraan, disiplin, dan kinerja karyawan. Penerapan fungsi-
fungsi SDM vyang efektif tidak hanya meningkatkan motivasi dan kedisiplinan,
tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berorientasi pada

peningkatan kualitas sumber daya manusia.
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Adapun dalam prespektif Islam tentang teori fungsi-fungsi manajemen
sumber daya manusia terdapat dalam QS. Ash-Shaff ayat 4 menjelaskan
pentingnya keteraturan, kesatuan, dan kerja sama dalam menjalankan suatu

pekerjaan.
(@:61/3al1) & 2305k O 198 o s o Ol Gall S48

Artinya: Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang berperang di jalan-
Nya dalam satu barisan, seakan-akan mereka suatu bangunan yang tersusun kukuh. (As-
Saff/61:4)

Menurut Tafsir Ibnu Katsir (Syakir, 2020), Allah menyukai orang-orang
yang bekerja secara teratur dan saling mendukung layaknya bangunan yang
kokoh, sehingga pekerjaan dapat berjalan dengan baik dan terorganisasi. Dalam
konteks manajemen sumber daya manusia, ayat ini berkaitan dengan pentingnya
koordinasi, pembagian tugas, serta disiplin kerja dalam mencapai tujuan

organisasi.

2.2.2 Kinerja Karyawan

2.2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan
Menurut penelitian (Paudi, 2025) kinerja merupakan hasil dari aktivitas

dan upaya yang dilakukan oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya, yang
dapat dievaluasi melalui output yang dihasilkan secara nyata. Adapun menurut
(Mangkunegara, 2017) kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang
karyawan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya.

Sejalan dengan pandangan tersebut, penelitian (Cao et al., 2024) kinerja
karyawan (employee performance) merujuk pada tindakan, sikap, dan pencapaian
terukur dari seorang karyawan yang memberikan kontribusi terhadap tercapainya
tujuan organisasi. (Ulfiana & Nurali, 2024) juga berpendapat bahwa Kkinerja
karyawan merupakan pencapaian hasil kerja yang diperoleh oleh individu melalui
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang telah dibebankan kepadanya, dengan

mempertimbangkan aspek kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, serta efektivitas
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dan efisiensi kerja, yang pada akhirnya mencerminkan sejauh mana kontribusi

individu tersebut terhadap pencapaian tujuan strategis dan keberhasilan

keseluruhan organisasi.

2.2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Adapun menurut (Kasmir, 2016), menyebutkan ada beberapa faktor yang

mempengaruhi Kinerja yaitu:

1.

10.

11.

Kemampuan dan Keahlian, keterampilan yang dimiliki individu dalam

melaksanakan tugas atau pekerjaan tertentu.

Pengetahuan, pemahaman vyang baik terhadap pekerjaan akan

menghasilkan kinerja yang optimal.

Rancangan Kerja, perencanaan tugas yang mempermudah karyawan dalam

mencapai target pekerjaan.
Kepribadian, karakter dan sifat yang melekat pada diri seseorang.

Motivasi Kerja, dorongan internal yang membuat seseorang bersemangat

untuk menyelesaikan pekerjaannya.

Kepemimpinan, cara seorang pemimpin mengatur, mengarahkan, dan

mengelola bawahannya dalam melaksanakan tanggung jawab.

Gaya Kepemimpinan, pendekatan atau sikap yang ditunjukkan pemimpin

saat berinteraksi dan memberikan instruksi kepada bawahannya.

Budaya Organisasi, nilai, norma, dan kebiasaan yang menjadi pedoman

dalam suatu perusahaan atau organisasi.

Kepuasan Kerja, perasaan positif yang timbul sebelum maupun sesudah

seseorang menyelesaikan pekerjaannya.

Lingkungan Kerja, kondisi atau suasana yang ada di sekitar tempat kerja

yang memengaruhi kenyamanan bekerja.

Loyalitas, bentuk kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan mendukung

perusahaan tempat ia berkarier.
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12. Komitmen, tekad dan kepatuhan karyawan terhadap janji dan tanggung

jawab yang telah disepakati.

13. Disiplin Kerja, kesungguhan karyawan dalam melaksanakan tugas dan

menaati aturan kerja secara konsisten.

Kinerja karyawan pada dasarnya dipengaruhi oleh kemampuan pribadi
serta kondisi lingkungan kerja. Faktor individu seperti keahlian, pengetahuan,
karakter, motivasi, komitmen, loyalitas, dan disiplin menentukan seberapa baik
seseorang dapat menjalankan tugasnya. Selain itu, faktor organisasi meliputi
perancangan pekerjaan, kepemimpinan, gaya memimpin, budaya perusahaan, dan
suasana kerja memberikan dukungan yang memengaruhi keberhasilan karyawan
dalam mencapai hasil kerja yang optimal. Dengan demikian, perpaduan antara

kualitas individu dan lingkungan kerja menjadi penentu utama tingkat kinerja.

2.2.2.3 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut (Robbins & Judge, 2015) ada beberapa indikator Kinerja

karyawan yang perlu diperhatikan, yaitu:

1. Kualitas Kerja. Tingkat kualitas kerja seorang karyawan dapat dilihat dari
bagaimana mereka menilai mutu hasil pekerjaannya serta sejauh mana
tugas-tugas yang diselesaikan mencerminkan kompetensi  dan
keterampilan yang dimiliki. Kualitas kerja juga tercermin melalui seberapa
baik atau buruk hasil pekerjaan yang dihasilkan, serta kecakapan karyawan
dalam menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

2. Kuantitas. Kuantitas mengacu pada volume hasil pekerjaan yang
dihasilkan, baik dalam bentuk jumlah unit maupun siklus aktivitas yang
berhasil diselesaikan oleh karyawan. Ukuran ini menjadi indikator untuk
menilai kinerja karyawan berdasarkan seberapa banyak tugas yang dapat
mereka selesaikan. Sebagai contoh, seorang karyawan yang mampu
menyelesaikan pekerjaannya lebih cepat dari waktu yang telah ditetapkan
perusahaan menunjukkan capaian kuantitas kerja yang tinggi.

3. Ketepatan waktu. Merujuk pada sejauh mana suatu tugas dapat

diselesaikan  sesuai jadwal yang telah  ditentukan, dengan
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mempertimbangkan keselarasan antara proses kerja dan hasil akhir, serta
pemanfaatan waktu secara optimal untuk mendukung penyelesaian
aktivitas lainnya. Tingkat ketepatan waktu juga menjadi indikator dalam
menilai  kinerja karyawan, yakni melalui kemampuan mereka
menyelesaikan tugas tepat waktu tanpa menghambat pekerjaan lain yang
juga menjadi bagian dari tanggung jawabnya.

4. Efektivitas. Dalam konteks ini mengacu pada seberapa optimal
pemanfaatan berbagai sumber daya organisasi seperti tenaga kerja, dana,
teknologi, serta bahan baku dalam rangka meningkatkan output yang
dihasilkan per unit penggunaan sumber daya tersebut. Artinya, baik
sumber daya manusia maupun unsur lain seperti modal, informasi, dan
teknologi yang tersedia dalam organisasi harus dapat dimanfaatkan secara
maksimal oleh karyawan agar produktivitas dan hasil kerja dapat tercapai
secara optimal.

5. Kemandirian. Kemandirian mengacu pada sejauh mana seorang individu
mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara mandiri tanpa
harus bergantung pada bantuan, arahan, atau pengawasan dari pihak lain.
Karyawan yang memiliki tingkat kemandirian tinggi umumnya mampu
menyelesaikan pekerjaannya sendiri dengan baik tanpa perlu pengawasan
ketat atau bantuan dari rekan kerja maupun atasan.

Dapat disimpulkan bahwa, setiap indikator mencerminkan aspek penting
dari kontribusi individu terhadap organisasi. Semakin tinggi nilai pada indikator-
indikator ini, semakin menunjukkan bahwa karyawan tersebut bekerja secara
profesional, mandiri, dan produktif, serta berperan signifikan dalam pencapaian

tujuan perusahaan.

2.2.2.4 Kinerja Karyawan Dalam Prespektif Islam
Dalam Al-qur’an dan Hadist juga disebutkan mengenai kinerja karyawan

yang baik, seperti disebutkan dalam Q.S AL-Insirah: 7
(7 94 p2dr ) LB 2355 136

Artinya: “Apabila engkau telah selesai (dengan suatu kebajikan), teruslah
bekerja keras (untuk kebajikan yang lain).”
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Menurut (Quraish Shihab, 2012) dalam Tafsir Al-Misbah, meskipun kerja
keras manusia memiliki peran besar dalam mencapai tujuan, hasil akhir tetap
ditentukan oleh kehendak Allah. Ayat ini mengandung makna bahwa seseorang
harus terus produktif, bersungguh-sungguh, dan tidak bermalas-malasan setelah
menyelesaikan pekerjaan. Dalam konteks organisasi, nilai tersebut berkaitan
dengan upaya karyawan untuk bekerja secara optimal, bertanggung jawab, serta
mampu menyelesaikan tugas sesuai target dan standar perusahaan sehingga dapat
menghasilkan kinerja yang baik.

Penilaian terhadap kinerja seseorang tidak hanya berfokus pada seberapa
banyak hasil atau output yang dihasilkan, tetapi juga mencakup nilai-nilai seperti
integritas, kompetensi, rasa tanggung jawab, dan ketulusan dalam bekerja. Oleh
karena itu, dalam pandangan Islam, kinerja yang ideal melibatkan dimensi etika,
spiritualitas, dan profesionalisme, yang sebaiknya dijaga secara konsisten oleh

setiap individu dan instansi.

2.2.3 Job Satisfaction

2.2.3.1 Pengertian Job Satisfaction
Adapun hasil penelitian (Smith & Mondal, 2025), kepuasan kerja diartikan

sebagai sejaun mana pekerja merasa puas terhadap pekerjaannya, yang
dipengaruhi oleh pengalaman kerja, termasuk cedera dan faktor organisasi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa cedera kerja menurunkan tingkat kepuasan, yang
kemudian berdampak langsung pada meningkatnya keinginan pekerja untuk
berpindah kerja. Selain itu, kepuasan kerja mencerminkan sikap positif karyawan
terhadap pekerjaannya, yang meningkatkan motivasi, loyalitas, dan kinerja secara
keseluruhan. Begitu juga teori keadilan (equity theory) yang dikembangkan oleh
(Adams, 1965) menjelaskan bahwa karyawan akan membandingkan antara input
yang mereka berikan, seperti usaha, waktu, dan kemampuan, dengan output yang
diterima berupa gaji, penghargaan, maupun kondisi kerja. Jika karyawan merasa
perlakuan yang diterima adil dibandingkan dengan karyawan lain, maka akan
muncul kepuasan kerja (job satisfaction). Sebaliknya, ketidakadilan dapat
menimbulkan ketidakpuasan dan memengaruhi sikap serta perilaku Kkerja

karyawan.
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Adapun (Ellickson & Logsdon, 2002) mendefinisikan kepuasan Kerja
sebagai perasaan nyaman atau puas yang dialami individu ketika menjalankan dan
menyelesaikan tugas-tugasnya. Dengan kata lain, kepuasan kerja mencerminkan
sejauh mana seseorang merasakan kesenangan, penerimaan, serta pemenuhan
kebutuhan selama melaksanakan pekerjaannya.

Menurut (Indrasari, 2017) kepuasan kerja menggambarkan sikap dan
penilaian karyawan terhadap pekerjaannya, yang pada akhirnya turut
memengaruhi kualitas serta pencapaian Kkinerjanya. Semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja, semakin besar pula motivasi dan komitmen karyawan untuk
memberikan Kinerja terbaik bagi organisasi. Diungkapkan (Kreitner & Kinicki,
2014), kepuasan kerja dapat dipahami sebagai bentuk respon emosional atau
perasaan seseorang terhadap berbagai aspek yang terkait dengan pekerjaannya.
Hal ini mencerminkan sejauh mana individu merasakan kenyamanan,
kebanggaan, dan kepuasan dalam melaksanakan tugas serta berinteraksi di
lingkungan kerjanya.

2.2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Job Satisfaction
Berdasarkan (Sutrisno, 2016) ada beberapa hal yang mempengaruhi

kepuasan kerja:

1. Faktor psikologis, yakni aspek yang berkaitan dengan kondisi mental dan
emosional karyawan saat menjalankan pekerjaannya, termasuk motivasi,
minat, dan rasa aman dalam bekerja.

2. Faktor sosial, yaitu unsur yang berhubungan dengan hubungan dan
interaksi karyawan dengan lingkungan sosialnya. Termasuk di dalamnya
bagaimana kehidupan pribadi karyawan dapat memengaruhi performa dan
kenyamanannya dalam bekerja.

3. Work Life Enhancement, yaitu menggambarkan sejauh mana pekerjaan
dapat memberikan dampak positif dan meningkatkan kualitas kehidupan
pribadi karyawan, seperti keseimbangan hidup dan pengembangan diri.

4. Personal Life Enhancement, menunjukkan bagaimana kualitas kehidupan

pribadi seorang karyawan misalnya stabilitas, dukungan keluarga, atau
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kesehatan mental dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja dan
kepuasan dalam bekerja.
Keempat faktor tersebut saling melengkapi dan secara bersama-sama

menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan.

2.2.3.3 Indikator Job Satisfaction
Untuk mengukur tingkat kepuasan kerja, (Luthans, 2011) mengemukakan

lima aspek utama yang menjadi indikator penilaiannya:
1. Pekerjaan itu sendiri, sejauh mana pekerjaan dianggap menarik,
menantang, dan memberikan kepuasan secara intrinsik.
2. Gaji atau kompensasi, persepsi karyawan terhadap keadilan serta
kecukupan imbalan yang diterima atas hasil kerja mereka.
3. Promosi, kesempatan yang dimiliki karyawan untuk mengembangkan
karier dan mencapai jabatan yang lebih tinggi.
4. Supervisi atau hubungan dengan atasan, tingkat dukungan, bimbingan,
serta keadilan yang diberikan atasan kepada bawahannya.
5. Hubungan antar rekan kerja, rasa nyaman, kerja sama, dan hubungan
sosial yang terjalin di antara sesama karyawan.
Kelima aspek tersebut mencerminkan faktor-faktor utama di lingkungan
kerja yang berperan dalam membentuk tingkat kepuasan karyawan secara

keseluruhan.

2.2.3.4 Job Satisfaction Dalam Prespektif Islam
Dalam Al-qur’an dan Hadist juga disebutkan mengenai kepuasan kerja, yaitu

berkaitan dengan perasaan senang, nyaman, dan puas terhadap pekerjaan yang
dilakukan. Hal tersebut tercermin dalam QS. An-Nahl ayat 97 yang menjelaskan

bahwa setiap orang yang beramal saleh akan memperoleh kehidupan yang baik.

@ )ubagbybrhf\ﬁgﬂjﬁ /S).o-«iﬁwbu» )ijw);u»&uj&;w

(97 :16/ ]!

Artinya: Siapa yang mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun perempuan,

sedangkan dia seorang mukmin, sungguh, Kami pasti akan berikan kepadanya kehidupan
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yang baik) dan akan Kami beri balasan dengan pahala yang lebih baik daripada apa yang
selalu mereka kerjakan.

Menurut Tafsir Al-Misbah karya (Quraish Shihab, 2012), kehidupan yang
baik tidak hanya berkaitan dengan materi, tetapi juga ketenangan hati, rasa
syukur, dan kenyamanan dalam menjalani aktivitas. Ayat ini berkaitan dengan
kepuasan kerja karyawan yang dapat tercermin dari rasa nyaman, semangat kerja,
serta perasaan positif terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja yang dimiliki.
Selain itu, kepuasan kerja juga dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih
optimal, meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan, serta menciptakan
hubungan kerja yang lebih harmonis sehingga tujuan organisasi dapat tercapai
dengan lebih baik.

Rasulullah SAW juga bersabda:

O ez sl e 8 EL &) A 0ol 06 B & Loy U o3 il e

Artinya: "Sesungguhnya Allah mencintai apabila seseorang di antara kalian
mengerjakan suatu pekerjaan agar dikerjakan dengan sebaik-baiknya (professional,
teliti, dan sempurna)," HR. al-Baihagi dalam Syu'ab al-Iman, no. 4537.

Menurut (Qutub, 2012) pada Fi Zilal al-Qur'an, hadis tersebut menjadi
landasan utama etos kerja dalam Islam. Dan menekankan bahwa kepuasan sejati
muncul ketika seseorang melaksanakan pekerjaannya dengan kualitas terbaik.
Hadis ini juga mengajarkan pentingnya bekerja secara tekun, jujur, dan penuh
tanggung jawab sebagai wujud integritas dalam bekerja. Dengan menjalankan
pekerjaan secara sungguh-sungguh, seseorang tidak hanya memperoleh hasil
secara materi, tetapi juga merasakan kepuasan batin karena pekerjaan yang

dilakukan bernilai ibadah dan dapat memberikan ketenangan dalam diri.

2.2.4 Employee Well-Being

2.2.4.1 Pengertian Employee Well-Being
Adapun (Locke, 1976), mendefinisikan kepuasan kerja merupakan bentuk

respon emosional positif yang muncul dari hasil evaluasi individu terhadap
pekerjaan maupun pengalaman kerjanya. Begitu juga penelitian (Pratama &
Yulianti, 2023) menyebutkan, kesejahteraan karyawan merupakan gambaran

menyeluruh dari kualitas pengalaman individu serta efektivitas mereka dalam
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bekerja. Konsep ini mencakup aspek kualitas hidup, kemampuan, dan keterlibatan
karyawan dalam aktivitas kerja. Dengan kata lain, kesejahteraan karyawan tidak
hanya mencerminkan kondisi fisik, tetapi juga keseimbangan mental, emosional,
dan sosial yang mendukung produktivitas serta kepuasan dalam bekerja. Selain itu
(Sedarmayanti, 2016), menjelaskan bahwa kesejahteraan merupakan kondisi di
mana karyawan merasa kebutuhan materialnya terpenuhi, disertai rasa aman dan
nyaman dalam menjalani kehidupan. Kesejahteraan tidak hanya mencakup aspek
ekonomi, tetapi juga mencerminkan stabilitas emosional dan sosial yang
memungkinkan karyawan bekerja dengan tenang, bersemangat, serta mampu

mencapai keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan.

Employee well-being (kesejahteraan karyawan) adalah konsep yang
bersifat multidimensional, mencakup aspek fisik, psikologis, dan sosial dalam
kehidupan kerja (Bruijn et al., 2026). Secara lebih rinci, kesejahteraan ini meliputi
kondisi kesehatan yang baik, perasaan bahagia, serta kualitas hidup yang
mendukung produktivitas dan kepuasan kerja. Dengan tingkat kesejahteraan yang
tinggi, karyawan cenderung memiliki motivasi, loyalitas, dan kinerja yang lebih
optimal dalam menjalankan tugas-tugasnya. Begitu juga (Wen et al., 2025)
mengemukakan, employee well-being merupakan pengalaman psikologis subjektif
yang mencerminkan kondisi emosional positif individu di tempat kerja. Konsep
ini menggambarkan kepuasan baik secara material maupun spiritual dalam
pekerjaan dan kehidupan sehari-hari, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor
seperti tingkat stres dan tekanan kerja. Secara keseluruhan, kesejahteraan
karyawan berkaitan dengan perasaan bahagia, tenang, dan seimbang secara
emosional, serta berperan penting dalam meningkatkan motivasi, mengurangi

kelelahan kerja, dan memperkuat kinerja organisasi.

2.2.4.2 Faktor Yang Mempengaruhi Employee Well-Being
Faktor-faktor yang memengaruhi employee well-being, menurut penelitian

(Zulkifli, 2022) antara lain:
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1. Kepemimpinan, gaya kepemimpinan yang baik mampu meningkatkan
motivasi, kepuasan, dan rasa nyaman karyawan, sehingga berdampak

positif terhadap kesejahteraan mereka.

2. Motivasi kerja, tingkat motivasi yang tinggi mendorong semangat,
produktivitas, serta rasa memiliki terhadap pekerjaan, yang berkontribusi
pada meningkatnya kesejahteraan karyawan.

3. Kepuasan kerja, karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung
merasa lebih bahagia, sejahtera, dan memiliki keseimbangan emosional
yang baik di tempat Kkerja.

4. Kompetensi individu, kemampuan dan keterampilan yang memadai
membantu karyawan bekerja dengan percaya diri dan efektif, yang turut
mendukung kesejahteraan mereka.

5. Budaya organisasi dan disiplin kerja, lingkungan kerja yang positif,
disiplin, serta budaya organisasi yang sehat menciptakan suasana kondusif
bagi tumbuhnya kesejahteraan karyawan.

Dengan demikian, kesejahteraan karyawan dipengaruhi oleh berbagai
faktor tersebut, di mana kepemimpinan, motivasi, dan kepuasan kerja menjadi
faktor utama yang diperkuat oleh kompetensi individu serta budaya dan disiplin
kerja dalam organisasi.

2.2.4.3 Indikator Employee Well-Being
Adapun (Hasibuan, 2016) menyebutkan bahwa, indikator employee well-

being terdiri dari tiga aspek utama, yaitu:

1. Kesejahteraan ekonomi, mencakup pemenuhan kebutuhan finansial
melalui gaji, tunjangan, dan insentif yang adil sesuai tanggung jawab

kerja, sehingga menumbuhkan rasa aman dan motivasi.

2. Kesejahteraan penunjang, meliputi fasilitas yang menjaga keseimbangan
kerja dan kehidupan, seperti tempat ibadah, hak cuti, serta kegiatan sosial

yang mendukung kenyamanan dan kesehatan mental.
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3. Kesejahteraan pelayanan, mencakup jaminan kesehatan, bantuan sosial,
serta fasilitas seperti kredit perumahan atau program pensiun yang

memberikan rasa aman dan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan.

Secara keseluruhan, ketiga aspek tersebut saling melengkapi dalam
menciptakan  kesejahteraan karyawan yang optimal, sehingga mampu
meningkatkan loyalitas dan kinerja di lingkungan kerja.

2.2.4.4 Employee Well-Being Dalam Prespektif Islam
Adapun dalam perspektif Islam, employee well-being juga berkaitan

dengan profesionalisme dan penghargaan terhadap karyawan dalam bekerja. Hal
tersebut tercermin dalam QS. Al-Qashash ayat 26 yang menjelaskan bahwa
pekerja yang baik adalah pekerja yang memiliki sifat Al-Qawiy (kuat atau

kompeten) dan Al-Amin (jujur serta dapat dipercaya).
(26 :28/anaill ) (aa¥) 5 a8l el e 58 B sl el ke Culd

Artinya: Salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata, “Wahai ayahku,
pekerjakanlah dia. Sesungguhnya sebaik-baik orang yang engkau pekerjakan adalah
orang yang kuat lagi dapat dipercaya.

Menurut Tafsir Al-Misbah karya (Quraish Shihab, 2012), pekerja yang
memiliki kemampuan dan integritas yang baik layak memperoleh penghargaan
serta imbalan yang sesuai karena mampu memberikan kontribusi optimal bagi
organisasi. Hal ini berkaitan dengan pentingnya pemberian kesejahteraan,
penghargaan, dan lingkungan kerja yang mendukung agar karyawan dapat bekerja
secara nyaman, optimal, dan memiliki kualitas kerja yang baik. Selain itu,
perhatian perusahaan terhadap kesejahteraan karyawan juga dapat meningkatkan
motivasi kerja, loyalitas, serta semangat karyawan dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya sehingga produktivitas dan tujuan organisasi dapat tercapai

secara lebih efektif.

2.2.4 Disiplin Kerja

2.2.5.1 Pengertian Disiplin Kerja
Menurut (Nitisemito, 2014), disiplin kerja merupakan sikap dan perilaku

karyawan yang secara sadar serta sukarela mematuhi seluruh peraturan
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perusahaan, baik yang bersifat tertulis maupun tidak tertulis. Begitu juga menurut
menurut (Wagner & Hollenbeck, 2010), disiplin kerja adalah sikap dan kesadaran
karyawan untuk mematuhi peraturan serta norma yang berlaku di perusahaan,
yang bertujuan membentuk perilaku kerja yang tertib, bertanggung jawab, dan

selaras dengan ketentuan organisasi.

Adapun (Siagian, 2015) disiplin merupakan tindakan manajerial yang
bertujuan mendorong anggota organisasi agar mematuhi ketentuan yang berlaku.
Dengan kata lain, pendisiplinan pegawai merupakan proses pembinaan yang
bertujuan memperbaiki serta membentuk pengetahuan, sikap, dan perilaku
karyawan agar mereka secara sukarela bekerja sama dengan rekan kerja dan
berupaya meningkatkan kinerja. Disiplin merupakan bentuk kesadaran dan
kemauan individu untuk mematuhi seluruh aturan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan, lembaga, atau organisasi, serta menaati norma-norma sosial yang
berlaku (Rialmi, 2020).

2.2.5.2 Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Adapun beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut

(Hasibuan, 2016) yaitu:

1. Penetapan Tujuan dan Kemampuan. Sejauh mana tujuan kerja dirumuskan
dengan jelas dan disesuaikan dengan kemampuan karyawan, sehingga

mereka dapat menjalankan tugas secara konsisten dan terarah.

2. Kepemimpinan. Pemimpin berperan penting dalam membentuk disiplin
kerja pegawai, karena sikap dan perilaku mereka menjadi contoh yang
akan ditiru oleh bawahan. Ketika pemimpin menunjukkan konsistensi dan
tanggung jawab, hal tersebut mendorong pegawai untuk mengikuti standar

kerja yang sama.

3. Kompensasi atau Gaji. Menjadi salah satu faktor penting yang
memengaruhi disiplin kerja, karena imbalan yang layak dapat
meningkatkan kepuasan dan rasa dihargai pada pegawai. Ketika karyawan

merasa kompensasinya sesuai dengan tanggung jawab yang dijalankan,
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mereka cenderung lebih termotivasi untuk bekerja dengan tertib dan

memenuhi aturan yang berlaku.

4. Pengawasan. Hal tersebut perlu diperlukan untuk mencegah dan
memperbaiki kesalahan sehingga aktivitas kerja dapat berjalan sesuai
standar. Melalui pengawasan yang konsisten, organisasi dapat membangun
sistem kontrol internal yang efektif untuk mencapai tujuan, membantu
memastikan setiap pegawai tetap bekerja sesuai prosedur dan menjaga

kedisiplinan.

5. Penerapan Sanksi Hukum atau Punishment. Sanksi hukum yang tegas
memberi efek jera, mendorong pegawai lebih berhati-hati dan patuh pada
aturan. Sanksi yang konsisten membuat karyawan menyadari konsekuensi

jika melanggar ketentuan kerja.

Dari hal tersebut dapat diketahui bahwa, disiplin kerja dipengaruhi oleh
kejelasan tujuan, kemampuan pegawai, keteladanan pemimpin, kompensasi yang
adil, pengawasan yang konsisten, serta penerapan sanksi dan ketegasan dalam
penegakan aturan.

2.2.5.3 Indikator Disiplin Kerja
Adapun indikator disiplin kerja menurut (Rivai, 2005), yaitu:

1. Kehadiran. Merupakan indikator utama dalam menilai tingkat disiplin
karyawan. Kehadiran yang konsisten mencerminkan komitmen dan
tanggung jawab terhadap pekerjaan, sedangkan seringnya ketidakhadiran
menandakan rendahnya kedisiplinan dan dapat menurunkan produktivitas.

2. Ketaatan terhadap Peraturan Kerja. Kepatuhan terhadap kebijakan dan
prosedur perusahaan menunjukkan kesadaran serta tanggung jawab

karyawan dalam menjaga ketertiban dan disiplin di lingkungan kerja.

3. Ketaatan pada Standar Kerja. Karyawan yang mengikuti standar

operasional dengan baik akan menghasilkan kinerja yang optimal,
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mencerminkan sikap menghargai dan berusaha memenuhi harapan

perusahaan.

4. Tingkat Kewaspadaan. Karyawan yang memiliki kewaspadaan tinggi
bekerja dengan hati-hati, memperhatikan detail, dan memastikan setiap

tugas dilaksanakan sesuai prosedur yang berlaku.

5. Etika Kerja. Menunjukkan cara karyawan bersikap profesional dan sopan
dalam menjalankan tugas serta berinteraksi dengan rekan kerja, sehingga

tercipta lingkungan kerja yang harmonis dan produktif.

Kelima indikator tersebut mencerminkan aspek-aspek penting dalam
perilaku kerja karyawan yang berperan dalam membentuk tingkat kedisiplinan

secara keseluruhan.

2.2.5.4 Disiplin Kerja Dalam Prespektif Islam
Adapun dalam perspektif Islam, disiplin kerja berkaitan dengan sikap

profesional, tanggung jawab, dan kesungguhan dalam melaksanakan pekerjaan.
Hal tersebut tercermin dalam QS. At-Taubah ayat 105 yang menjelaskan bahwa
setiap manusia diperintahkan untuk bekerja dan seluruh amal perbuatannya akan

dilihat oleh Allah SWT, Rasul, serta manusia lainnya.

cw Q‘},\ZA’JV,‘SL@ /) /)/oswb?@\&bﬂ u})jhu)u 5 \ 43}.“ rﬁv&ﬂ\b\ J/// }5&_&\4?5}

(105 :9/4,4\ )

Artinya: Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya,
dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan kepada
(Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada

kamu apa yang selama ini kamu kerjakan. (At-Taubah/9:105)

Menurut Tafsir Al-Misbah karya (Quraish Shihab, 2012), ayat ini
menekankan bahwa setiap pekerjaan harus dilakukan dengan penuh kesadaran,
kejujuran, dan tanggung jawab karena seluruh  perbuatan akan
dipertanggungjawabkan di hadapan Allah SWT. Nilai tersebut berkaitan dengan
pentingnya disiplin kerja, seperti tidak menunda pekerjaan, mematuhi aturan
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perusahaan, bekerja secara profesional, serta berupaya meningkatkan
produktivitas agar pekerjaan dapat diselesaikan secara optimal. Selain itu, disiplin
kerja yang baik juga dapat membantu menciptakan keteraturan dalam lingkungan
kerja, meningkatkan efektivitas pelaksanaan tugas, serta mendorong tercapainya

tujuan perusahaan secara lebih efisien.

2.3 Pengaruh Antar Variabel

2.3.1 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil penelitian oleh (Suryawan & Salsabilla, 2022) menunjukkan

kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT. KWS. Semakin besar tingkat kepuasan yang dirasakan
karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan di lingkungan
kerja. Semakin besar tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan, maka semakin
baik pula kinerja yang mereka tunjukkan di lingkungan kerja. Dan (Steven &
Prasetio, 2020) dalam penelitiannya juga menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, di mana tingkat kepuasan
yang tinggi berkorelasi dengan peningkatan kinerja di tempat kerja. Pada kasus
karyawan Telkom Witel Jakarta Utara, tingkat kepuasan kerja tergolong sangat
tinggi karena perusahaan dinilai telah memenuhi hak serta kebutuhan karyawan
sesuai ketentuan yang berlaku dan peraturan pemerintah, sehingga berdampak

positif terhadap peningkatan Kinerja mereka.

Begitu juga penelitian oleh (Fajri et al., 2022), kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Indonesia Applicad.
Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan baik dari segi kompensasi,
lingkungan, maupun peluang Kkarier semakin tinggi pula motivasi dan

produktivitas karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan.

Berdasarkan pada hasil temuan tersebut, penelitian ini menduga bahwa
kepuasan kerja turut memengaruhi kinerja karyawan, sehingga ditetapkan

hipotesis yaitu:

H1: Job Satisfaction berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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2.3.2 Pengaruh Employee Well-Being terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil penelitian oleh (Fahriyanto et al., 2021), employee well-being

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Kantor Cabang Terminal
Petikemas Belawan PT Pelabuhan Indonesia | (Persero) Medan. Kesejahteraan
yang baik, baik fisik maupun mental, meningkatkan motivasi dan semangat kerja
melalui pemenuhan kebutuhan jasmani, rohani, serta lingkungan kerja yang
nyaman. Dan (Setyadi, 2024) dalam penelitiannya juga menyimpulkan,
kesejahteraan pegawai memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan
kinerja pada Kantor Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Tulungagung.

Begitu juga penelitian oleh (Taimullah & Anggraini, 2022), menunjukkan
bahwa variabel kesejahteraan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan di PT Pegadaian Banda Aceh.

Berdasarkan pada hasil temuan tersebut, penelitian ini menduga bahwa
employee well-being memengaruhi kinerja karyawan, sehingga ditetapkan

hipotesis yaitu:

H2: Employee Well-Being berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

2.3.3 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil penelitian oleh (Zuhaena & Cahyo, 2022), menunjukkan bahwa

disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT.
Trans Prima Indonesia Bekasi. Dan (Madyoningrum & Azizah, 2022)
menyimpulkan dalam penelitiannya, menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki
pengaruh yang efektif dan memberikan manfaat positif terhadap kinerja pegawai

di Bapelkes Provinsi Lampung.

Begitu juga penelitian oleh (Kurnia & Sitorus, 2022), disiplin kerja
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Sicepat
Ekspres Indonesia. Semakin disiplin seorang karyawan, semakin baik pula kinerja
yang ditunjukkan. Penerapan disiplin membantu karyawan mematuhi aturan,
prosedur, dan standar kerja secara konsisten, sehingga mendukung pencapaian

tujuan dan meningkatkan efektivitas kerja.
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Berdasarkan pada hasil temuan tersebut, penelitian ini menduga bahwa

disiplin kerja memengaruhi Kinerja karyawan, sehingga ditetapkan hipotesis yaitu:
H3: Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

2.3.4 Pengaruh Disiplin Kerja dalam Memediasi Hubungan antara Job
Satisfaction terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil penelitian oleh (Triastutik et al., 2024), disiplin kerja terbukti

menjadi mediator yang berpengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja
dan kinerja karyawan ASN di Kantor Pertanahan Kabupaten Malang. Hal ini
berarti bahwa meningkatnya kepuasan kerja akan mendorong peningkatan disiplin
kerja, yang pada gilirannya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Dan (Sandi et al., 2025) dalam penelitiannya juga menyimpulkan, disiplin kerja
berperan penting dalam memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja
karyawan PT. Samudera Lautan Luas. Karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaannya cenderung lebih disiplin dalam menaati aturan dan menyelesaikan
tugas tepat waktu, sehingga hasil kerjanya lebih optimal.

Berdasarkan pada hasil temuan tersebut, penelitian ini menduga bahwa
disipilin memediasi hubungan antara job satisfaction terhadap kinerja karyawan,
sehingga ditetapkan hipotesis yaitu:

H4: Disiplin Kerja memediasi pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja

Karyawan.

2.3.5 Pengaruh Disiplin Kerja dalam Memediasi Hubungan antara
Employee Well-Being terhadap Kinerja Karyawan.
Peran disiplin kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara

employee well-being dan kinerja karyawan menjadi aspek penting dalam
manajemen sumber daya manusia. Employee well-being mencerminkan kondisi
kesejahteraan karyawan baik secara fisik, mental, maupun sosial yang
memungkinkan mereka bekerja dengan optimal (Juharudin & Perkasa, 2024).
Ketika karyawan merasa sejahtera dengan kebutuhan jasmani, rohani, serta
lingkungan kerja yang mendukung terpenuhi mereka cenderung memiliki

semangat kerja yang tinggi dan sikap positif terhadap pekerjaan.
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Namun, kesejahteraan yang baik perlu diiringi dengan tingkat disiplin
kerja yang tinggi agar dapat berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja.
Disiplin kerja berperan sebagai penguat dalam mengarahkan perilaku karyawan
agar tetap konsisten, patuh terhadap aturan, serta mampu mengelola waktu dan

tanggung jawab dengan baik (Farras, 2022).

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa employee well-being
berpengaruh terhadap disiplin kerja, di mana karyawan yang merasa sejahtera
lebih termotivasi untuk bekerja secara tertib dan professional (Faridah et al.,
2025). Selain itu, disiplin kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Shelamita et al., 2023). Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa disiplin kerja berperan penting dalam memediasi pengaruh
employee well-being terhadap kinerja karyawan, karena kesejahteraan yang tinggi
akan lebih efektif meningkatkan kinerja bila didukung oleh kedisiplinan yang
kuat.

Berdasarkan pada hasil temuan tersebut, penelitian ini menduga bahwa
disipilin memediasi hubungan antara employee well-being terhadap Kkinerja
karyawan, sehingga ditetapkan hipotesis yaitu:

H5: Disiplin Kerja memediasi pengaruh Employee Well-Being terhadap Kinerja
Karyawan.

2.4 Model Hipotesis
Gambar 2.1
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang berfokus pada

pengujian hubungan antarvariabel. Secara umum, tujuan penelitian ini adalah
untuk menguji dan menganalisis hubungan sebab-akibat antarvariabel yang
diteliti.  Oleh  karena itu, pendekatan yang digunakan adalah
penelitian eksplanatori.

Menurut (Sari et al., 2023), penelitian eksplanatori merupakan pendekatan
yang digunakan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara dua atau lebih
variabel. Jenis penelitian ini bertujuan untuk menguji teori atau hipotesis, serta
memberikan pemahaman yang lebih mendalam terhadap suatu fenomena dengan
cara menganalisis serta mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi suatu
peristiwva atau keadaan. Dalam pelaksanaannya, penelitian eksplanatori tidak
hanya menyajikan data secara deskriptif, tetapi juga menguraikan keterkaitan

antar variabel secara lebih komprehensif.

3.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT Kemasan Ciptatama Sempurna, berlokasi di

JI. Randupitu-Gunung Gangsir No.1, Desa Randupitu, Kecamatan Gempol,
Kabupaten Pasuruan, Jawa Timur. Perusahaan ini bergerak di bidang manufaktur
kemasan berbahan EPS (Expanded Polystyrene) Foam Packing, yang digunakan

untuk melindungi berbagai produk industri.

3.3 Populasi dan Sampel
Pandangan (Sugiyono, 2017) populasi merupakan sekumpulan subjek atau

objek yang memiliki karakteristik dan kualitas tertentu sesuai dengan kebutuhan
penelitian. Populasi tidak terbatas pada manusia, tetapi juga mencakup objek atau
unsur lain yang memiliki sifat dan ciri yang relevan dengan topik yang diteliti.
Adapun populasi di PT Kemasan Ciptatama Sampurna yaitu berjumlah 400

karyawan.

40
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Pendapat (Sugiyono, 2017) mengatakan bahwa sampel adalah sebagian
dari populasi yang dianggap dapat mewakili keseluruhan karakteristik populasi
tersebut. Pendapat tersebut sama dengan (Hikmawati, 2017) yang berpendapat,
sampel adalah bagian atau representasi dari populasi yang dijadikan objek
penelitian. Keberadaan sampel bergantung pada adanya populasi, karena tanpa
populasi, sampel tidak dapat ditentukan.

Sampel dalam penelitian ini terdiri dari karyawan PT Kemasan Ciptatama
Sempurna, dengan jumlah keseluruhan sebanyak 89 orang pada divisi produksi.
Bagian produksi dipilih karena memiliki peran penting dalam menjaga kelancaran

operasional dan produktivitas perusahaan.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
Penelitian ini menerapkan metode non-probability sampling, yaitu teknik

pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap

anggota populasi untuk dipilih sebagai responden.

Adapun teknik yang digunakan adalah purposive sampling, pendapat
(Sugiyono, 2017), purposive sampling merupakan teknik pemilihan sampel
berdasarkan kriteria atau pertimbangan tertentu, sehingga hanya subjek yang
dianggap relevan dengan tujuan penelitian yang diikutsertakan. Dengan kata lain,

metode ini memilih sampel secara sengaja sesuai kebutuhan penelitian.

Teknik ini dipilih karena penelitian difokuskan pada karyawan yang
bekerja dalam lingkungan kerja serupa serta mengalami sendiri kondisi kerja yang
menjadi fokus penelitian, seperti pola kerja shift, tingkat beban pekerjaan, dan
penerapan aturan kedisiplinan di perusahaan. Pemilihan karyawan pada divisi
produksi juga didasarkan pada adanya kesamaan beban kerja serta lingkungan
kerja yang relatif sama antar karyawan, sehingga responden dianggap mampu
memberikan informasi yang sesuai dengan kebutuhan penelitian. Melalui
pemilihan sampel secara purposif, peneliti dapat memastikan bahwa responden
memiliki karakteristik yang sesuai dengan variabel yang diteliti, sehingga
informasi yang diperoleh menjadi lebih valid, tepat sasaran, dan mampu

merepresentasikan fenomena penelitian secara lebih akurat. Maka dari itu,
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penggunaan purposive sampling memberikan kemudahan bagi peneliti untuk
mendapatkan data yang lebih mendalam dari responden yang benar-benar

memahami konteks situasi penelitian.

3.5 Data dan Jenis Data

3.5.1 Data Primer
Data primer adalah informasi yang dikumpulkan langsung oleh peneliti

untuk pertama kalinya (Sanusi, 2014). Dalam penelitian ini, sumber data utama
bersasal dari angket (kuesioner). Berdasarkan pendapat (Sugiyono, 2017), angket
atau kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan
memberikan daftar pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
diisi dan dijawab. Dalam penelitian ini, angket digunakan sebagai alat untuk
memperoleh informasi yang relevan dari para responden. Kuesioner dalam
penelitian ini disebarkan kepada seluruh karyawan PT Kemasan Ciptatama

Sempurna melalui Google Form.

3.5.2 Data Sekunder
Menurut (Sugiyono, 2017), data sekunder adalah data yang diperoleh

secara tidak langsung, yaitu melalui studi literatur, penelitian terdahulu, serta
berbagai sumber pustaka yang digunakan penulis sebagai referensi. Dalam
penelitian ini, peneliti menggunakan data sekunder yang bersumber dari berbagai
publikasi seperti buku, jurnal ilmiah, kebijakan perusahaan, serta informasi dari

internet yang relevan dengan topik penelitian.

3.6 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional berfungsi untuk memberikan penjelasan mengenai

makna dari setiap variabel bebas (independen) dan variabel terikat (dependen)

yang digunakan dalam penelitian.
a. Variabel Bebas

Variabel bebas atau variabel independen adalah variabel yang
memengaruhi atau menimbulkan perubahan pada variabel dependen (Supriyanto
& Ekowati, 2013). Dalam penelitian ini, variabel independen (X) terdiri dari job
satisfaction (X1) dan employee well-being (X2).



b. Variabel Mediasi

Menurut (Sugiyono, 2017), variabel mediasi merupakan variabel yang
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berperan dalam memberi pengaruh pada hubungan antara variabel bebas dan

variabel terikat, sehingga hubungan tersebut menjadi tidak langsung serta tidak

terlihat secara langsung dalam proses pengukuran. Dalam penelitian ini, variabel

mediasi yang digunakan adalah disiplin kerja (Z).

c. Variabel Terikat

Menurut (Sugiyono, 2017), variabel terikat atau variabel dependen yaitu

variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel

bebas. Dalam penelitian ini, variabel dependen yang digunakan adalah kinerja

karyawan (Y).

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Item Keterangan
Kinerja Karyawan | Kualitas Kerja Hasil pekerjaan sesuai standar (Robbins &
perusahaan dan minim Judge,  2015).
kesalahan. (Mangkunegara,
_ _ 2017)
Kuantitas Volume pekerjaan yang
diselesaikan sesuai target yang
telah ditentukan.
Ketepatan Waktu Penyelesaian tugas dilakukan
tepat waktu tanpa penundaan.
Efektivitas Pemanfaatan waktu dan alat
kerja secara efisien untuk
mencapai target.
Kemandirian Mampu mengambil keputusan

dan bertanggung jawab
terhadap tugasnya sendiri.

Job Satisfaction

Pekerjaan itu
sendiri

Tingkat ketertarikan dan
kepuasan karyawan terhadap
tugas yang dilakukan.

Gaji atau Persepsi karyawan atas

kompensasi keadilan dan kecukupan
imbalan yang diterima.

Promosi Kesempatan bagi karyawan

untuk mengembangkan karier
dan memperoleh posisi lebih

(Luthans, 2011).
(Afandi, 2018)




44

tinggi.
Supervisi atau Dukungan dan perlakuan adil
hubungan dengan yang diberikan atasan kepada
atasan karyawan.
Hubungan antar Tingkat kenyamanan dan kerja
rekan kerja sama antar karyawan di
lingkungan kerja.

Employee Well- Kesejahteraan Pemenuhan kebutuhan finansial | (Hasibuan,

Being ekonomi melalui gaji, tunjangan, dan 2016),
insentif yang layak. (Ranupandoyo &

. _ . Husnan, 2000)
Kesejahteraan Fasilitas pendukung seperti
penunjang tempat ibadah, cuti, dan izin
kerja yang menunjang
keseimbangan hidup.
Kesejahteraan Jaminan kesehatan, program
pelayanan bantuan, dan fasilitas.

Disiplin Kerja Kehadiran Tingkat konsistensi karyawan (Rivai,  2005),
dalam hadir tepat waktu dan (Siswanto, 2010)
tidak sering absen tanpa alasan
yang jelas.

Ketaatan terhadap | Kepatuhan karyawan terhadap

Peraturan Kerja kebijakan, prosedur, dan aturan
yang berlaku di perusahaan.

Ketaatan pada Kemampuan karyawan

Standar Kerja melaksanakan tugas sesuai
standar dan prosedur yang telah
ditetapkan.

Tingkat Sikap hati-hati dan perhatian

Kewaspadaan karyawan terhadap detail
pekerjaan untuk menghindari
kesalahan.

Etika Kerja Perilaku profesional karyawan
dalam bekerja, termasuk
tanggung jawab, kerja sama,
dan sikap terhadap rekan kerja.

3.7 Skala Pengukuran

Skala likert digunakan untuk mengukur variabel dengan beberapa

tingkatan atau kategori tertentu (Sugiyono, 2017). Variabel pada skala ini dipecah

menjadi indikator-indikator yang kemudian dijadikan dasar untuk menyusun item-

item berupa pernyataan atau pertanyaan. Skala likert menggunakan rentang nilai 1
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hingga 5, dengan pilihan jawaban yang mencerminkan tingkat kesetujuan, mulai

dari sangat positif hingga sangat negatif, yaitu sebagai berikut.

Tabel 3.2
Pengukuran Skala Likert

No Pertanyaan Kode Bobot Nilai
1 Sangat Tidak Setuju STS 1
2 Tidak Setuju TS 2
3 Agak Setuju AS 3
4 Setuju S 4
5 Sangat Setuju SS 5

3.8 Analisis Data
Penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS) untuk

menganalisis data. PLS dikenal sebagai teknik statistik yang cukup fleksibel
karena mampu menangani berbagai jenis data tanpa memerlukan banyak asumsi.
Selain itu, metode ini tetap menghasilkan analisis yang akurat meskipun jumlah
sampel yang digunakan relatif kecil (Haryono & Wardoyo, 2017). PLS
merupakan salah satu pendekatan dari Structural Equation Modeling (SEM) yang
digunakan untuk menganalisis hubungan dan pengaruh antar variabel laten dalam
suatu model penelitian. Dengan metode ini, hubungan antara variabel independen
(X) dan variabel dependen (Y) dapat dianalisis secara bersamaan (Henseler et al.,
2016). Metode ini sangat bermanfaat untuk studi yang bertujuan menguji
keterkaitan antar variabel sekaligus memperkuat dasar teori dari hubungan yang
dianalisis. Dalam pelaksanaannya, analisis PLS terdiri atas dua tahap utama:

1. Model Pengukuran (Outer Model). Adapun (Ghozali & Latan, 2020),
outer model berperan dalam menguji validitas dan reliabilitas instrumen
penelitian, yaitu untuk memastikan sejauh mana alat ukur dapat mengukur
konstruk yang dimaksud secara tepat serta menjaga konsistensi jawaban
responden. Selanjutnya, menurut (Ghozali & Latan, 2020), proses
pengukuran dilakukan melalui model pengukuran diantaranya:



a)

b)

d)
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Convergent Validity. Validitas konvergen digunakan untuk
mengukur sejauh mana indikator-indikator dalam suatu konstruk
berkorelasi secara kuat dengan konstruk yang diukurnya. Penilaian
validitas ini dilakukan dengan memperhatikan nilai standardized
loading factor dan Average Variance Extracted (AVE). Indikator
dianggap memenuhi validitas konvergen apabila nilai loading
factor-nya minimal 0,7, sedangkan nilai AVE dinyatakan memadai
apabila lebih besar dari 0,5.

Discriminant Validity. Validitas diskriminan berfungsi untuk
menilai sejauh mana suatu konstruk dapat dibedakan secara
empiris dari  konstruk lainnya dalam model struktural.
Pengujiannya dilakukan dengan mengevaluasi nilai cross loading
pada setiap indikator. Sebuah indikator dinyatakan memenuhi
kriteria validitas diskriminan apabila memiliki nilai cross loading
di atas 0,7. Artinya, korelasi indikator tersebut dengan konstruk
yang diukurnya harus lebih besar dibandingkan korelasinya dengan
konstruk lain dalam model.

Composite Reliability digunakan untuk menilai konsistensi internal
dari suatu konstruk, yang pengukurannya dapat dilihat melalui
latent variable coefficients serta dinilai menggunakan indikator
konsistensi internal seperti Cronbach's Alpha. Suatu konstruk
dianggap memiliki tingkat reliabilitas yang baik apabila nilai yang
diperoleh melebihi angka 0,7.

Cronbach's Alpha. Pengujian Cronbach's Alpha digunakan sebagai
pendukung dalam menguatkan hasil dari uji composite reliability.
Suatu variabel dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik apabila

nilai Cronbach's Alpha-nya melebihi 0,7.
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Tabel 3.3
Rule of Thumb Outer Model

Convergent Validity | Loading Factor >0.70

Average Variance Extracted | > 0.50

(AVE)
Discriminant Cross Loading > 0.70 untuk setiap
Validity variabel
Reliabilitas Cronbach's Alpha >0.70

Composite Reliability >0.70

Sumber: (Ghozali & Latan, 2020)

2. Model Pengukuran (Inner Model). Adapun (Ghozali & Latan, 2020), inner

model atau model struktural berfungsi menggambarkan serta memprediksi
hubungan kausal antar variabel laten berdasarkan teori yang digunakan.
Evaluasi terhadap model struktural dilakukan dengan menganalisis output
dari SmartPLS guna memahami keterkaitan antar variabel dalam
penelitian. Model ini, yang juga dikenal sebagai model internal (inner
model), digunakan untuk mengukur kekuatan hubungan antar variabel
yang telah dirumuskan. Dalam proses evaluasi ini, terdapat sejumlah aspek
penting yang harus diperhatikan guna memastikan bahwa hubungan yang
dianalisis benar-benar mencerminkan kondisi yang sebenarnya dan relevan
dengan tujuan penelitian.
a) R-Square digunakan untuk mengukur besarnya variasi pada
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen.
Nilai R-Square diklasifikasikan menjadi tiga kategori, yaitu 0,75
untuk model yang kuat, 0,50 untuk kategori sedang, dan 0,25 untuk
model yang lemah. Kiasifikasi ini menunjukkan tingkat
kemampuan model dalam menjelaskan hubungan antar variabel
(Hamid & Anwar, 2019).
b) F-Square digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh suatu
variabel laten terhadap model struktural. Pengaruh tersebut
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dikategorikan sebagai besar jika nilainya mencapai 0,35, sedang
pada nilai 0,15, dan tergolong lemah jika berada di angka 0,02.

c) Nilai Q? predictive relevance digunakan untuk mengukur
kemampuan prediksi model, di mana nilai Q% > 0 menunjukkan
model memiliki predictive relevance, sedangkan Q2 < 0
menunjukkan sebaliknya. Nilai Q2 diperolen melalui uji
blindfolding dengan melihat besaran nilai Construct Validated
Redundancy, dan nilai Q? sebesar 0,02, 0,15, dan 0,35 masing-
masing menunjukkan tingkat relevansi prediksi yang lemah,
sedang, dan kuat; model dinyatakan baik apabila nilai Q2 lebih
besar dari 0,02.

d) Uji signifikansi (two-tailed) digunakan untuk mengukur pengaruh
antar variabel eksogen terhadap variabel endogen. Pengujian ini
dilakukan dengan prosedur bootstrapping menggunakan software
SmartPLS 3.0, di mana seluruh sampel asli digunakan untuk proses
resampling. Jumlah bootstrap sample sebanyak 200 hingga 1000
sudah memadai untuk memperbaiki estimasi standard error dalam
analisis PLS. Sebagai pedoman (rule of thumb), nilai signifikansi
two-tailed ditunjukkan oleh T-value sebesar 1,65 untuk tingkat
signifikansi 10%, 1,96 untuk tingkat signifikansi 5%, dan 2,58
untuk tingkat signifikansi 1%.

3.9 Pengujian Hipotesis
Adapun (Hair et al., 2017), analisis mediasi dalam model struktural

bertujuan untuk mengetahui peran variabel ketiga (variabel mediasi) yang
memengaruhi hubungan antara variabel independen dan dependen. Proses ini
juga membantu menilai sejauh mana variabel mediasi berkontribusi dalam
memperkuat atau menjembatani pengaruh antara kedua variabel utama tersebut

dalam suatu model penelitian.

Dalam penelitian ini, model structural equation melibatkan X: job

satisfaction, X. sebagai employee well-being, Z sebagai disiplin kerja, dan Y
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sebagai kinerja karyawan. Hubungan antarkomponen tergambar melalui

persamaan berikut:

Z=o1+BiXi+ PXo+ &
Y =02+ B Xi 4+ PaXo + PBsZ + &2

Keterangan:
Y :Kinerja Karyawan Z : Disiplin Kerja a : Konstanta
X1 :Job Satisfactiont Bi : Koefisien regresi

X : Employee Well-Being ¢ : Error

Selisih mutlak antara variabel X dan Z menunjukkan variabel mediasi
terstandarisasi yang menggambarkan kontribusi disiplin kerja dalam menyalurkan
pengaruh kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan terhadap kinerja. Dengan
demikian, disiplin kerja tidak hanya menjadi faktor penting secara langsung, tetapi
juga berperan sebagai mediator yang memperjelas bagaimana job satisfaction dan
employee well-being membentuk Kkinerja karyawan di PT Kemasan Ciptatama

Sampurna.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
PT. Kemasan Ciptatama Sempurna merupakan perusahaan yang berdiri

pada pertengahan tahun 1995 dan berfokus pada industri kemasan berbahan dasar
Expanded Polystyrene (EPS) Foam, yang lebih dikenal masyarakat dengan
sebutan Styrofoam. Sejak awal berdirinya, perusahaan ini berkomitmen untuk
memberikan pelayanan terbaik kepada pelanggan serta berorientasi pada

pertumbuhan dan perkembangan pasar di masa depan.

Dalam menjalankan kegiatan usahanya, PT. Kemasan Ciptatama
Sempurna bergerak di bidang produksi dan penyediaan kemasan produk dengan
berbagai jenis material seperti PS Foam, Styrofoam, Lunch Box, PE Foam, dan
Air Bubble. Produk-produk tersebut banyak digunakan untuk kebutuhan
pengemasan di berbagai sektor industri, termasuk makanan, elektronik, dan

manufaktur.

Dengan pengalaman lebih dari dua dekade, perusahaan ini terus berinovasi
dalam menghadirkan solusi kemasan yang efisien, aman, dan ramah lingkungan,
guna mendukung kepuasan pelanggan dan menjaga daya saing di tengah dinamika
industri kemasan yang semakin kompetitif.

4.1.2 Visi Misi Perusahaan

Menjadi salah satu perusahaan kemasan dengan pelayanan yang kredibel
dalam lingkup pasar domestik dan internasional dengan mengedepankan produk-
produk kemasan yang berkualitas dengan harga yang layak dan jadwal

pengiriman tepat waktu.

50
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4.1.3 Struktur Perusahaan
Gambar 4.1 Struktur Perusahaan
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Sumber: Data Internal Perusahaan

4.2 Distribusi Karakteristik Responden
Penelitian ini melibatkan sebanyak 89 responden. Karakteristik responden

dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin dan lama bekerja yang diperoleh dari
jawaban responden pada kuesioner yang disebarkan melalui Google Form.

Adapun gambaran mengenai karakteristik responden disajikan sebagai berikut.

4.2.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel di

bawabh ini:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
Laki Laki 73 82%
Perempuan 16 18%
Total 89 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan Tabel 4.1 mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin, diketahui bahwa sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki
yaitu sebanyak 73 orang atau sebesar 82% dari total responden. Sementara itu,
responden perempuan berjumlah 16 orang atau sebesar 18%. Hal ini menunjukkan
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bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini didominasi oleh karyawan laki-
laki.

4.2.3 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Distribusi responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel di

bawabh ini:

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi Presentase
1-5 Tahun 19 21%
6-10 Tahun 38 43%
11-15 Tahun 13 15%
> 15 Tahun 19 21%
Total 89 100%

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan Tabel 4.2 yang menunjukkan karakteristik responden
menurut lama bekerja, dapat diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki
masa kerja antara 6-10 tahun, yaitu sebanyak 38 orang atau sebesar 43% dari total
responden. Responden dengan masa kerja 1-5 tahun berjumlah 19 orang atau
sebesar 21%. Jumlah yang sama juga terdapat pada responden dengan masa kerja
lebih dari 15 tahun, yaitu sebanyak 19 orang atau 21%. Sementara itu, responden
yang memiliki masa kerja 11-15 tahun berjumlah 13 orang atau sebesar 15%. Hal
ini menunjukkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini telah memiliki

pengalaman kerja yang relatif cukup lama di perusahaan.

Mayoritas responden yang memiliki masa kerja cukup lama menunjukkan
bahwa karyawan telah memahami aturan, budaya kerja, serta tanggung jawab
pekerjaannya dengan lebih baik. Masa kerja yang relatif panjang juga dapat
membentuk disiplin kerja karyawan melalui pengalaman dan kebiasaan kerja yang
dimiliki. Selain itu, karyawan dengan masa kerja yang lebih lama cenderung
memiliki kemampuan adaptasi yang lebih baik terhadap lingkungan Kkerja
sehingga apabila mereka merasakan kepuasan kerja yang tinggi, maka hal tersebut
dapat mendorong peningkatan kinerja secara lebih optimal. Namun demikian,

masa kerja yang lama juga berpotensi menimbulkan kejenuhan kerja apabila
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kondisi kerja kurang mendukung sehingga dapat memengaruhi kepuasan kerja

maupun Kinerja karyawan.

4.3 Distribusi Jawaban Responden

4.3.1 Kinerja Karyawan
Pengukuran variabel kinerja karyawan pada penelitian ini dilakukan

melalui 10 indikator pertanyaan. Adapun distribusi jawaban responden terhadap
variabel kinerja karyawan disajikan pada tabel 4.3:

Tabel 4.3 Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan

Sﬁ?jgit Tida_k Kurang Setuju Sang_at Total
ltem Setuju Setuju Setuju Setuju Mean
Fl % [F| % |[F| % |F| % |F| % |F| %
Y1l | 31337 |4 ]449 |18 | 20.22 | 34| 38.20 | 30 | 33.71 | 89 | 100 | 3.94
Y2 | 6|674 |6 | 674 |21 | 2360 |28 | 3146 | 28 | 31.46 | 89 | 100 | 3.74
Y3 | 4449 |2 ]225 |24 | 2697 | 28| 3146 | 31 | 34.83 | 89 | 100 | 3.90
Y4 | 3]337 |7 |787|25|28.09 |27 | 3034 |27 | 30.34 | 89 | 100 | 3.76
Y5 |0 0 7787 | 15| 1685 |43 | 4831 | 24| 26.97 | 89 | 100 | 3.94
Y6 | 0 0 7787 |20 | 2247 | 26 | 29.21 | 36 | 40.45 | 89 | 100 | 4.02
Y7 |1|112 |7 | 787 |20 | 2247 | 26 | 29.21 | 35 | 39.33 | 89 | 100 | 3.98
Y8 [ 0] 000 |8 ]899 |16 | 1798 | 37 | 4157 | 28 | 31.46 | 89 | 100 | 3.96
Y9 | 6674 |4]449 | 14| 1573 | 29| 32,58 | 36 | 40.45 | 89 | 100 | 3.96
Y10 | 6| 6.74 | 1| 112 |23 | 2584 | 34 | 38.20 | 25 | 28.09 | 89 | 100 | 3.80
Jumlah rata-rata 3.90

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Dari Tabel 4.3 di atas dapat diketahui bahwa item pertanyaan Y2 memiliki
nilai rata-rata terendah yaitu 3,74. Hal ini menunjukkan bahwa penilaian
responden pada indikator tersebut relatif lebih rendah dibandingkan indikator
lainnya. Kondisi ini dapat disebabkan karena dalam pelaksanaan pekerjaan masih
terdapat kemungkinan terjadinya kesalahan, terutama ketika karyawan
menghadapi beban kerja yang cukup tinggi atau tuntutan pekerjaan yang harus

diselesaikan dengan cepat.

Sementara itu, item pertanyaan Y6 memiliki nilai rata-rata tertinggi yaitu
4,02. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden menilai bahwa

mereka jarang menunda penyelesaian pekerjaan. Tingginya nilai pada indikator
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ini mengindikasikan bahwa karyawan cenderung berusaha menyelesaikan tugas
tepat waktu serta memanfaatkan waktu kerja secara efektif agar pekerjaan dapat

diselesaikan sesuai dengan target yang telah ditentukan.

Secara keseluruhan, variabel kinerja karyawan memperoleh nilai rata-rata
sebesar 3,90 yang menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung
menyatakan setuju terhadap pernyataan yang berkaitan dengan kinerja karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan berada pada kategori yang baik.
Meskipun demikian, masih terdapat beberapa aspek yang perlu diperhatikan,
khususnya terkait kemungkinan terjadinya kesalahan dalam pekerjaan, sehingga

perusahaan perlu terus meningkatkan kinerja karyawan agar lebih optimal.

4.3.2 Job Satisfaction
Pengukuran variabel job satisfaction pada penelitian ini dilakukan melalui

10 indikator pertanyaan. Adapun distribusi jawaban responden terhadap variabel
kinerja karyawan disajikan pada tabel 4.4:

Tabel 4.4 Distribusi Jawaban Responden Variabel Job Satisfaction

Sangat

Tidak | ldak | Kurang gy | SAngat g
Item Setuju Setuju Setuju Setuju Mean
Fl % % F % F % F % F | %

X11 | 3 [337 | 9 [1011 | 7 | 787 |41 | 46.07 | 29| 32.58 | 89 | 100 | 3.94
X12 | 0 0 11| 1236 | 6 | 6.74 | 39 | 43.82 | 33 | 37.08 | 89 | 100 | 4.06
X13 | 3337|8899 | 8 | 899 | 394382 |31 3483 |89 | 100 | 398
X14 | 3 [337 111236 |12 | 13.48 | 29 | 3258 | 34 | 38.20 | 89 | 100 | 3.90
X15 | 3 [ 337 10.11 | 19 | 21.35 | 33 | 37.08 | 25 | 28.09 | 89 | 100 | 3.76
X1.6 | 3 | 337 10.11 | 14 | 1573 | 28 | 31.46 | 35| 39.33 | 89 | 100 | 3.93
X17 | 1]112 10| 1124 |13 ] 1461 | 26 | 29.21 | 39 | 43.82 | 89 | 100 | 4.03
X18 | O 0 8 | 899 | 7 | 787 |43 ]| 48.31 | 31| 34.83 [ 89 | 100 | 4.09
X19 | 3 | 337 10.11 449 |29 | 3258 | 44| 49.44 | 89 | 100 | 4.15
X110 | O 0 11 | 12.36 | 16 | 17.98 | 37 | 4157 | 25| 28.09 | 89 | 100 | 3.85
Jumlah Rata-Rata 3.97

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan Tabel 4.4, diketahui bahwa indikator X1.5 memiliki nilai

rata-rata paling rendah yaitu 3,76 dibandingkan dengan indikator lain pada

variabel Job Satisfaction. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat persetujuan
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responden terhadap pernyataan tersebut relatif lebih rendah, meskipun masih
berada dalam kategori setuju. Kondisi ini mengindikasikan bahwa sebagian
responden belum sepenuhnya merasakan adanya kesempatan promosi yang jelas
bagi karyawan yang berprestasi di perusahaan. Perbedaan persepsi mengenai
peluang promosi tersebut dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja yang

dirasakan oleh karyawan.

Di sisi lain, indikator X1.9 memperoleh nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,15.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden memberikan tanggapan
yang lebih positif terhadap pernyataan tersebut. Hal ini menandakan bahwa
sebagian besar karyawan merasa nyaman bekerja bersama rekan kerja mereka,
sehingga tercipta hubungan kerja yang baik dan lingkungan kerja yang

mendukung dalam menyelesaikan pekerjaan.

Secara keseluruhan, variabel Job Satisfaction memiliki nilai rata-rata
sebesar 3,97. Nilai ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden cenderung
menyatakan setuju terhadap pernyataan-pernyataan yang berkaitan dengan
kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tingkat kepuasan
kerja responden dalam penelitian ini berada pada kategori baik.

4.3.3 Employee Well-Being
Pengukuran variabel employee well-being pada penelitian ini dilakukan

melalui 6 indikator pertanyaan. Adapun distribusi jawaban responden terhadap

variabel employee well-being yaitu pada table 4.5

Berdasarkan Tabel 4.5, diketahui bahwa indikator X2.3 memiliki nilai
rata-rata paling rendah yaitu 3,94 jika dibandingkan dengan indikator lainnya
pada variabel employee well-being. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat
persetujuan responden terhadap pernyataan tersebut relatif lebih rendah
dibandingkan indikator lainnya, meskipun masih berada dalam kategori setuju.
Kondisi ini mengindikasikan bahwa sebagian responden menilai fasilitas kerja

yang disediakan perusahaan belum sepenuhnya memberikan kenyamanan yang
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optimal dalam mendukung aktivitas kerja mereka. Perbedaan persepsi terhadap
kelengkapan maupun kualitas fasilitas kerja tersebut dapat memengaruhi penilaian

responden terhadap aspek kesejahteraan kerja.

Di sisi lain, indikator X2.1 memiliki nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,18.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan
tanggapan yang lebih positif terhadap pernyataan tersebut. Hal ini menunjukkan
bahwa mayoritas responden merasa bahwa gaji yang mereka terima telah mampu
membantu memenuhi kebutuhan hidup mereka, sehingga responden cenderung

memberikan penilaian yang lebih tinggi pada aspek kesejahteraan finansial.

Tabel 4.5 Distribusi Jawaban Responden Variabel Employee Well-Being

iﬁggit Tida_k K“raf‘g Setuju Sangat Total
ltem | seqyju Setuju Setuju Setuju Mean
FI| % |[F| % F % F % F % Fl %
X2110 03| 337|13|14.61|38|42.70|3539.33|89]|100 4.18
X22 10 02| 225|15|16.85|40|44.94 | 32| 35.96 | 89 | 100 4.15
X231]0 03| 337|28|3146|29|3258 |29 | 3258 |89 ]|100 3.94
X24 12| 2251 112 | 7| 7.87|54|60.67 |25 28.09 |89 100 4.11
X251 0 0| 6| 674|214 |1573|31|34.83|38|42.70|89|100 4.13
X261 0 0|7]| 787 ]16|17.98 |39 |43.82 |27 |30.34|89]|100 3.97
Jumlah Rata-Rata 4.08

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Secara keseluruhan, variabel employee well-being memiliki nilai rata-rata
sebesar 4,08. Nilai tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung
menyatakan setuju terhadap berbagai pernyataan yang berkaitan dengan
kesejahteraan karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tingkat
employee well-being dalam penelitian ini berada pada kategori baik berdasarkan

persepsi responden.

4.3.4 Disiplin Kerja
Pengukuran variabel disiplin kerja pada penelitian ini dilakukan melalui 6

indikator pertanyaan. Adapun distribusi jawaban responden terhadap variabel

kinerja karyawan disajikan pada tabel 4.6:
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Berdasarkan tabel distribusi jawaban responden pada variabel disiplin
kerja, diketahui bahwa indikator Z7 memiliki nilai rata-rata paling rendah yaitu
3,81 dibandingkan dengan indikator lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat
persetujuan responden terhadap pernyataan tersebut relatif lebih rendah
dibandingkan indikator lainnya, meskipun masih berada dalam kategori setuju.
Kondisi ini mengindikasikan bahwa sebagian responden belum sepenuhnya
merasa telah bekerja dengan tingkat ketelitian dan kehati-hatian yang optimal
dalam melaksanakan pekerjaan. Perbedaan karakteristik pekerjaan maupun
tuntutan tugas yang dihadapi karyawan dapat memengaruhi persepsi responden

terhadap aspek ketelitian dalam bekerja.

Tabel 4.6 Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja

iﬁggit Tiqu Kurang Setuju Sang_at Total
ltem Setuju Setuju Setuju Setuju Mean
F| % |F % F % F % F % F | %
Z1 | 31337 3] 337 |25)|28.09|21]|23.60]| 374157 |89]100 3.97
Z2 | 1112 |3 | 337 |15|16.85| 34| 38.20 | 36 | 40.45 | 89 | 100 4.13
Z3 | 41449 2| 225 |16|17.98 |37 | 4157 |30]33.71|89|100 3.98
Z4 | 1112 |1| 112 |26|29.21 |30 33.71 |31 |34.83 |89 | 100 4.00
Z5 [1]112 |4 | 449 9 |10.11 |46 | 51.69 | 29 | 32.58 | 89 | 100 4.10
Z6 |0 0 5| 5.62 | 18] 20.22 | 42 | 47.19 | 24 | 26.97 | 89 | 100 3.96
Z7 | 31337 |7]| 787 |20 2247 |33|37.08|26]|29.21|89|100 3.81
Z8 |0 0 4| 449 |19]21.35|30|33.71| 36| 40.45 | 89 | 100 4.10
Z9 3337 |2] 225 |19|21.35|33|37.08|32|3596]89]100 4.00
Z10 | 0 0 9| 1011 | 12| 13.48 | 37 | 41.57 | 31 | 34.83 | 89 | 100 4.01
Jumlah Rata-Rata 4.01

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Di sisi lain, indikator Z2 memperoleh nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,13.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan
tanggapan yang lebih positif terhadap pernyataan tersebut. Hal ini menandakan
bahwa mayoritas responden jarang melakukan ketidakhadiran tanpa alasan yang
dapat dipertanggungjawabkan, sehingga menunjukkan tingkat kedisiplinan yang

cukup baik dalam hal kehadiran kerja.
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Secara keseluruhan, variabel disiplin kerja memiliki nilai rata-rata sebesar
4,01. Nilai ini menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung menyatakan
setuju terhadap berbagai pernyataan yang berkaitan dengan disiplin kerja. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa tingkat disiplin kerja responden dalam

penelitian ini berada pada kategori yang baik.

4.4 Hasil Uji Analisis Data SEM PLS

Analisis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan SmartPLS
versi 3.0. Proses evaluasi model pada metode PLS meliputi pengujian outer

model, inner model, serta pengujian mediasi.

4.4.1 Hasil Uji Analisa Outer Model

Pengujian pada outer model dalam penelitian ini meliputi beberapa kriteria
pengukuran, vyaitu: Convergent Validity, Discriminant Validity, Composite
Reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan Cronbach’s Alpha. Adapun

model penelitiannya dapat dilihat pada gambar berikut
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4.4.1.1 Convergent Validity

Validitas konvergen merupakan konsep dalam metodologi penelitian yang
digunakan untuk menilai sejauh mana seperangkat indikator mampu mengukur
konstruk yang sama secara konsisten. Dengan Kkata lain, validitas ini menunjukkan
bahwa indikator-indikator tersebut memiliki keterkaitan yang kuat satu sama lain
dan benar-benar merepresentasikan dimensi dari konstruk yang diukur.
Keberadaan validitas konvergen sangat penting karena memastikan bahwa
instrumen penelitian mampu menggambarkan konstruk secara tepat. Apabila
indikator tidak memenuhi validitas konvergen, maka interpretasi maupun

kesimpulan penelitian dapat menjadi bias atau kurang akurat.

Suatu indikator dinyatakan memiliki validitas konvergen yang baik apabila
nilai outer loading terhadap konstruk mencapai di atas 0,70, karena nilai tersebut
menunjukkan bahwa indikator mampu menjelaskan variabel laten secara kuat.
Namun, dalam penelitian eksploratif atau tahap pengembangan awal, nilai outer
loading sekitar 0,50-0,60 masih dapat diterima (Ghozali & Latan, 2015).

Pengujian validitas konvergen dalam penelitian ini  dilakukan
menggunakan aplikasi SmartPLS, dan ringkasan hasil analisisnya disajikan pada
tabel berikut.

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Konvergen (Loading Factor)

Variabel Item Outgr Keterangan
Loading

X1.1 0.866 Valid

X1.10 0.792 Valid

X1.2 0.837 Valid

X1.3 0.824 Valid

. . X1.4 0.563 Valid

Job Satisfaction X15 0.809 Valid
X1.6 0.807 Valid

X1.7 0.811 Valid

X1.8 0.802 Valid

X1.9 0.888 Valid

Employee Well X2.1 0.723 Valid




Being X2.2 0.769 Valid
X2.3 0.672 Valid

X2.4 0.764 Valid

X2.5 0.735 Valid

X2.6 0.750 Valid

Y1 0.843 Valid

Y10 0.808 Valid

Y2 0.796 Valid

Y3 0.795 Valid

Kinerja Karyawan Y4 0835 Velid
Y5 0.757 Valid

Y6 0.733 Valid

Y7 0.797 Valid

Y8 0.743 Valid

Y9 0.827 Valid

Z1 0.834 Valid

Z10 0.734 Valid

Z2 0.791 Valid

Z3 0.886 Valid

L . Z4 0.651 Valid
Disiplin Kerja = 0.746 Valid
Z6 0.740 Valid

Z7 0.839 Valid

Z8 0.765 Valid

Z9 0.849 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)
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Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa seluruh indikator pada

variabel penelitian memiliki nilai outer loading lebih dari 0,5. Hal

ini

menunjukkan bahwa setiap indikator telah memenuhi kriteria validitas konvergen.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator yang digunakan

dalam penelitian ini dinyatakan valid dan layak digunakan karena telah memenuhi

persyaratan validitas konvergen.

4.4.1.2 Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) merupakan ukuran yang digunakan

untuk menilai seberapa besar varians indikator yang dapat dijelaskan oleh suatu

konstruk. Adapun (Ghozali & Latan, 2015), suatu konstruk dinyatakan memenubhi
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kriteria apabila nilai AVE lebih besar dari 0,50. Nilai tersebut menunjukkan
bahwa konstruk mampu menjelaskan sebagian besar variasi indikator yang
digunakan untuk mengukurnya. Ketentuan ini berlaku baik pada penelitian yang
bersifat confirmatory maupun exploratory, sehingga AVE dapat digunakan
sebagai salah satu acuan untuk menilai terpenuhinya validitas konvergen dalam

model penelitian.

Tabel 4.8 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Average
. Variance
Variabel Extracted Keterangan
(AVE)
Disiplin Kerja 0.618 Valid
Employee Well-

Being 0.542 Valid
Job Satisfaction 0.647 Valid
Kinerja Karyawan 0.631 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.8, terlihat bahwa seluruh variabel dalam penelitian
memiliki nilai AVE lebih besar dari 0,50. Variabel disiplin kerja memperoleh
nilai AVE sebesar 0,618, employee well-being sebesar 0,542, job satisfaction
sebesar 0,647, dan kinerja karyawan sebesar 0,631. Hal ini menunjukkan bahwa
setiap konstruk telah memenuhi kriteria yang ditetapkan, sehingga dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memenuhi syarat

validitas konvergen dan dapat digunakan pada tahap analisis selanjutnya.

Selain itu, tinggi atau rendahnya nilai Average Variance Extracted (AVE)
dipengaruhi oleh seberapa besar indikator mampu menjelaskan konstruk yang
diukur. Nilai AVE yang tinggi menunjukkan bahwa indikator-indikator dalam
variabel memiliki tingkat korelasi yang kuat terhadap konstruknya, sehingga
mampu merepresentasikan variabel dengan baik. Sebaliknya, nilai AVE yang

relatif lebih rendah mengindikasikan bahwa terdapat beberapa indikator yang
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kontribusinya belum optimal dalam menjelaskan konstruk, meskipun masih dalam

batas yang dapat diterima.

Berdasarkan Tabel 4.8, variabel job satisfaction memiliki nilai AVE
tertinggi sebesar 0,647, yang menunjukkan bahwa indikator-indikator pada
variabel tersebut memiliki kemampuan paling kuat dalam menjelaskan konstruk
dibandingkan variabel lainnya. Sementara itu, variabel employee well-being
memiliki nilai AVE terendah sebesar 0,542, yang menunjukkan bahwa meskipun
indikatornya cukup representatif, kekuatan penjelasannya relatif lebih rendah

dibandingkan variabel lain.

Implikasi dari perbedaan nilai AVE ini adalah bahwa variabel dengan nilai
AVE yang lebih tinggi cenderung memiliki tingkat validitas konvergen yang lebih
baik serta memberikan hasil analisis yang lebih stabil dan akurat pada tahap
pengujian model selanjutnya. Sedangkan variabel dengan nilai AVE yang lebih
rendah perlu mendapatkan perhatian dalam pengembangan indikator di penelitian
selanjutnya, meskipun dalam penelitian ini tetap dinyatakan layak karena telah

memenuhi kriteria minimum AVE > 0,50.

4.4.1.3 Discriminant Validity

Validitas diskriminan didasarkan pada prinsip bahwa setiap konstruk yang
berbeda seharusnya tidak memiliki korelasi yang tinggi satu sama lain. Suatu
konstruk dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila nilai korelasi
indikator terhadap konstruk yang diukur lebih tinggi dibandingkan dengan
korelasinya terhadap konstruk lain (Ghozali & Latan, 2015). Dalam analisis
menggunakan perangkat lunak SmartPLS wversi 3.0, pengujian validitas
diskriminan dapat dilakukan dengan melihat nilai cross loading yang terdapat
pada tabel 4.9:



Tabel 4.9 Hasil Uji Discriminant Validity (Cross Loading)

Disiplin Emeonee Job Kinerja
Kerja B ell- 1 satisfaction Karyawan
eing

X1.1 0.614 0.313 0.866 0.590
X1.10 0.578 0.299 0.792 0.591
X1.2 0.629 0.300 0.837 0.664
X1.3 0.685 0.461 0.824 0.688
X1.4 0.580 0.350 0.563 0.586
X1.5 0.522 0.325 0.809 0.538
X1.6 0.545 0.260 0.807 0.479
X1.7 0.593 0.304 0.811 0.603
X1.8 0.628 0.433 0.802 0.610
X1.9 0.673 0.354 0.888 0.624
X2.1 0.523 0.723 0.350 0.391
X2.2 0.469 0.769 0.232 0.411
X2.3 0.419 0.672 0.287 0.434
X2.4 0.504 0.764 0.379 0.436
X2.5 0.440 0.735 0.312 0.430
X2.6 0.408 0.750 0.324 0.462
Y1 0.724 0.517 0.661 0.843
Y10 0.675 0.493 0.695 0.808
Y2 0.593 0.434 0.586 0.796
Y3 0.684 0.414 0.620 0.795
Y4 0.670 0.516 0.570 0.835
Y5 0.623 0.415 0.672 0.757
Y6 0.615 0.538 0.465 0.733
Y7 0.656 0.401 0.504 0.797
Y8 0.644 0.401 0.556 0.743
Y9 0.667 0.477 0.605 0.827
Z1 0.834 0.476 0.671 0.706
Z10 0.734 0.510 0.601 0.718
Z2 0.791 0.484 0.570 0.630
Z3 0.886 0.515 0.754 0.737
Z4 0.651 0.280 0.368 0.422
Z5 0.746 0.484 0.514 0.605
Z6 0.740 0.402 0.561 0.598
Z7 0.839 0.567 0.700 0.695
Z8 0.765 0.588 0.487 0.583
Z9 0.849 0.567 0.635 0.719

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)
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Berdasarkan tabel 4.9 tersebut, terlihat bahwa setiap indikator memiliki
nilai loading paling tinggi pada konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan
konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing indikator mampu
merepresentasikan variabel yang diukur secara tepat. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria
validitas diskriminan, sehingga setiap variabel memiliki perbedaan yang jelas

dengan variabel lainnya.

Tabel 4.10 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Disiplin Employee Job Kinerja
. Well- . .
Kerja Bei Satisfaction | Karyawan
eing
Disiplin Kerja
Employee Well- 0.705
Being
Job Satisfaction 0.796 0.48
Kinerja Karyawan 0.876 0.659 0.794

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Selain melalui cross loading, pengujian validitas diskriminan juga
dilakukan menggunakan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Berdasarkan hasil
uji HTMT pada table 4.10, seluruh nilai antar konstruk berada di bawah batas
ketentuan sebesar 0,90. Nilai HTMT tertinggi terdapat pada hubungan antara
Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan sebesar 0,876, sedangkan nilai lainnya
berada pada rentang 0,480 hingga 0,796. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
seluruh variabel dalam penelitian ini telah memenuhi Kkriteria discriminant
validity. Dengan demikian, masing-masing konstruk dapat dibedakan secara baik

dan mampu mengukur konsep yang berbeda dalam penelitian ini.
4.4.1.4 Composite Reliability

Pengujian selanjutnya dilakukan dengan menilai composite reliability dari
sejumlah indikator yang digunakan untuk mengukur suatu konstruk. Suatu
konstruk dinyatakan memiliki tingkat keandalan yang baik apabila nilai composite
reliability lebih besar dari 0,70 (Ghozali & Latan, 2015). Adapun hasil pengujian
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outer model yang menunjukkan nilai composite reliability pada masing-masing

konstruk disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.11 Nilai Composite Reliability

Variabel ggﬂfﬁ::; Keterangan
Disiplin Kerja 0.941 Reliabel
Employee Well- 0.876 | Reliabel
Being
Job Satisfaction 0.948 Reliabel
Kinerja Karyawan 0.945 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.11, dapat diketahui bahwa seluruh variabel dalam
penelitian memiliki nilai composite reliability lebih besar dari 0,70. Hal ini
menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki tingkat reliabilitas yang baik.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini

dinyatakan reliabel dan mampu memberikan hasil pengukuran yang konsisten.

4.4.1.5 Cronbach’s Alpha

Berdasarkan pendapat (Ghozali & Latan, 2015), suatu konstruk dinyatakan
memiliki reliabilitas yang baik apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,70.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa indikator-indikator yang digunakan mampu
memberikan hasil pengukuran yang konsisten. Namun demikian, dalam beberapa
penelitian nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,60 masih dapat diterima. Oleh karena
itu, semakin tinggi nilai Cronbach’s Alpha yang diperoleh, maka semakin baik

pula tingkat reliabilitas konstruk dalam penelitian.
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Tabel 4.12 Nilai Cronbach’s Alpha

Variabel zgﬂg‘%h S Keterangan
Disiplin Kerja 0.931 Valid
Employee Well- 0.830 Valid
Being

Job Satisfaction 0.938 Valid
Kinerja Karyawan 0.935 Valid

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.12, dapat diketahui bahwa seluruh variabel dalam
penelitian memiliki nilai cronbach’s alpha di atas 0,70. Hal ini menunjukkan
bahwa setiap konstruk memiliki tingkat reliabilitas yang baik. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel
dan mampu memberikan hasil pengukuran yang konsisten, sehingga layak

digunakan dalam tahap analisis selanjutnya.

4.4.2 Hasil Uji Analisa Inner Model

Berdasarkan pendapat (Abdillah & Hartono, 2015), inner model yang
dikenal juga sebagai model struktural digunakan untuk menjelaskan hubungan
kausalitas antar variabel laten dalam suatu model penelitian. Model ini
menunjukkan bagaimana satu variabel laten dapat memengaruhi variabel laten

lainnya sesuai dengan kerangka konseptual yang telah disusun.

Sementara itu (A. Wijaya, 2019), menyatakan bahwa inner model
dimanfaatkan untuk menganalisis hubungan struktural yang terjadi antar variabel
dalam model penelitian. Melalui pengujian inner model, peneliti dapat
mengetahui sejauh mana hubungan antar variabel tersebut saling memengaruhi.
Evaluasi terhadap inner model umumnya dilakukan dengan menggunakan
beberapa indikator pengujian tertentu guna menilai kekuatan serta arah hubungan
antar variabel dalam model penelitian. Berikut adalah hasil pengujian dengan

bootstrapping dari analisis PLS:
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Gambar 4.3 Inner Model

4.4.2.1 R-Square

Nilai R-Square pada variabel laten endogen digunakan untuk
mengevaluasi model struktural dalam analisis PLS. Nilai ini menunjukkan
seberapa besar kemampuan variabel laten eksogen dalam menjelaskan variabel
laten endogen (Ghozali & Latan, 2015), nilai R-Square sebesar 0,67, 0,33, dan
0,19 masing-masing menunjukkan kategori kuat, moderat, dan lemah. Nilai R-
Square diperoleh melalui pengujian PLS Algorithm. Hasil penelitian ini
menunjukkan nilai R-Square pada setiap hubungan antar variabel yang disajikan
pada tabel 4.13:

Tabel 4.13 R-Square

Variabel R Square R Square Adjusted
Disiplin Kerja
0.688 0.681
.(Z) -
Kinerja 0.728 0.719

Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan Tabel 4.13, terlihat bahwa variabel independen (X) yaitu job

satisfaction dan employee well-being mampu memberikan pengaruh terhadap
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variabel mediasi (Z) yaitu Disiplin Kerja sebesar 68,8%, sedangkan sisanya
sebesar 31,2% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian. Nilai
tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar variasi pada variabel disiplin kerja
dapat dijelaskan oleh kedua variabel independen yang digunakan dalam penelitian

ini.

Selain itu, variabel independen (X) yaitu job satisfaction dan employee
well-being, bersama dengan variabel mediasi (Z) yaitu disiplin kerja, mampu
memberikan pengaruh terhadap variabel dependen () yaitu kinerja karyawan
sebesar 72,8%, sedangkan sisanya sebesar 27,2% dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan bahwa model
penelitian memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan variasi

kinerja karyawan.

Nilai R-Square untuk pengaruh job satisfaction dan employee well-being
terhadap disiplin kerja sebesar 0,688, yang menunjukkan bahwa model penelitian
ini berada dalam kategori kuat. Sementara itu, nilai R-Square untuk hubungan job
satisfaction, employee well-being, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
sebesar 0,728, yang juga menunjukkan bahwa model penelitian termasuk dalam
kategori kuat berdasarkan kriteria yang dikemukakan oleh (Ghozali & Latan,
2015).

4.4.2.2 F-Square

Uji F-Square digunakan untuk mengetahui seberapa baik kontribusi suatu
variabel dalam model penelitian. Nilai f-square sebesar 0,02, 0,15, dan 0,35
masing-masing menunjukkan tingkat pengaruh kecil, sedang, dan besar dari
variabel prediktor terhadap variabel laten pada model struktural (Ghozali & Latan,
2015). Semakin tinggi nilai f-square, maka semakin besar pula pengaruh variabel
tersebut terhadap variabel lain dalam model penelitian. Hasil pengujian F-Square

dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 4.14 berikut.
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Tabel 4.14 F-Square

Variabel D|5|p_||n Kinerja Keterangan
Kerja Karyawan
Pengaruh besar terhadap
Employee Well- Disiplin Kerja, pengaruh
Being (X2) 0,360 0,035 kecil terhadap Kinerja
Karyawan
Pengaruh besar terhadap
Job Satisfaction Disiplin Kerja, pengaruh
(X1) 0,944 0,145 kecil terhadap Kinerja
Karyawan
- . i Pengaruh sedang terhadap
Disiplin Kerja (2) 0,304 Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.14 nilai f-square, diketahui bahwa variabel employee
well-being memiliki nilai f-square sebesar 0,360 terhadap disiplin kerja, yang
menunjukkan bahwa variabel tersebut memiliki pengaruh besar. sementara itu,
nilai f-square employee well-being terhadap kinerja karyawan sebesar 0,035, yang

mengindikasikan pengaruh kecil.

Selanjutnya, variabel job satisfaction memiliki nilai f-square sebesar 0,944
terhadap disiplin kerja, yang menunjukkan adanya pengaruh besar. Sedangkan
terhadap kinerja karyawan, nilai f-square yang diperoleh sebesar 0,145, yang
termasuk dalam kategori pengaruh kecil. Selain itu, variabel disiplin kerja
memiliki nilai f-square sebesar 0,304 terhadap kinerja karyawan, yang

menunjukkan bahwa variabel tersebut memberikan pengaruh sedang.

Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel job
satisfaction dan employee well-being memiliki kontribusi yang cukup besar dalam
memengaruhi disiplin kerja. Namun, pengaruh kedua variabel tersebut terhadap
kinerja karyawan relatif lebih kecil, sedangkan disiplin kerja memberikan

pengaruh yang berada pada kategori sedang terhadap kinerja karyawan.
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4.4.2.3 Q-Square

Uji Q-Square (Q?) digunakan untuk mengetahui kemampuan prediksi
(predictive relevance) model penelitian terhadap variabel endogen. Nilai Q-
Square yang lebih besar dari 0 menunjukkan bahwa model memiliki predictive
relevance yang baik, sedangkan apabila nilai Q-Square kurang dari atau sama
dengan 0 maka model dinilai tidak memiliki kemampuan prediksi yang memadai
(Ghozali & Latan, 2015). Semakin tinggi nilai Q-Square, maka semakin baik
kemampuan model dalam memprediksi variabel endogen pada penelitian. Selain
itu, nilai Q2 juga dapat dikategorikan ke dalam tiga tingkat, yaitu 0,02
menunjukkan pengaruh lemah, 0,15 menunjukkan pengaruh moderat, dan 0,35
menunjukkan pengaruh kuat. Hasil pengujian Q-Square dalam penelitian ini
disajikan pada Tabel 4.15 berikut.

Tabel 4.15 Q-Square

Y1l 0.527
Y10 0.507
Y2 0.387
Y3 0.447
Y4 0.452
Y5 0.434
Y6 0.367
Y7 0.389
Y8 0.398
Y9 0.455
Z1 0.467
Z10 0.412
Z2 0.387
Z3 0.577
Z4 0.141
Z5 0.331
Z6 0.323
zZi 0.551
Z8 0.375
Z9 0.484
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Berdasarkan hasil uji Q-Square (Q?) pada Crossvalidated Redundancy
Tabel 4.15, diketahui bahwa seluruh indikator memiliki nilai Q2 lebih besar dari 0.
Nilai tersebut menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan
prediksi (predictive relevance) yang baik terhadap variabel endogen. Selain itu,
sebagian besar indikator memperoleh nilai Q2 di atas 0,35 yang mengindikasikan
bahwa model memiliki tingkat predictive relevance yang kuat. Dengan demikian,
variabel-variabel dalam penelitian ini dinilai mampu menjelaskan dan
memprediksi variabel endogen dengan cukup baik sehingga model penelitian

layak digunakan untuk pengujian hipotesis.

4.4.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan memperhatikan
nilai T-Statistics dan P-Values yang diperoleh melalui prosedur bootstrapping.
Suatu hipotesis dinyatakan memiliki pengaruh yang signifikan apabila nilai P-
Values berada di bawah 0,05 (Ghozali & Latan, 2020). Pada tingkat signifikansi o
= 5%, batas nilai t-statistic yang digunakan dalam pengujian adalah 1,96. Dengan
demikian, hipotesis penelitian dapat diterima apabila nilai t-statistic lebih besar
dari 1,96 dan p-value kurang dari 0,05. Sebaliknya, hipotesis dinyatakan tidak
didukung apabila nilai t-statistic lebih kecil dari 1,96 atau p-value melebihi 0,05.
Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan melalui dua tahapan, yaitu
pengujian pengaruh langsung (direct effect) serta pengujian pengaruh tidak

langsung (indirect effect).

4.4.3.1 Direct Effect

Path coefficient digunakan untuk mengetahui sejauh mana variabel
independen memengaruhi variabel dependen, baik secara langsung maupun tidak
pengaruh antar variabel, apakah bersifat memperkuat atau justru melemahkan
hubungan yang terjadi dalam model. Nilai path coefficient berada pada rentang -1

hingga 1, di mana nilai yang semakin mendekati -1 atau 1 menunjukkan hubungan
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yang semakin kuat antar variabel (Ghozali & Latan, 2015). Adapun hasil nilai

path coefficient dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 4.16.

Tabel 4.16 Path Coefficient Direct Effect

Original
Sample

Mean

STDEV

T
Statistics

P
Values

Cl
2.5%

Cl
97.5%

H3:

Disiplin
Kerja (2) ->
Kinerja
Karyawan

)

0.515

0.506

0.130

3.966

0.000

0.216

0.757

H2:
Employee
Well-Being
(X2) >
Kinerja
Karyawan

)

0.126

0.140

0.105

1.198

0.231

-0.114

0.331

H1:

Job
Satisfaction
(X1) ->
Kinerja
Karyawan

)

0.306

0.298

0.111

2.758

0.006

0.103

0.544

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.16, dapat diketahui bahwa disiplin kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien sebesar
0,515, nilai T-Statistics sebesar 3,966, dan P-Values sebesar 0,000. Selain itu,

nilai Confidence Interval 95% (Bias-Corrected) berada pada rentang 0,216 hingga

0,757 dan tidak melewati angka nol. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi

tingkat disiplin kerja karyawan, maka kinerja karyawan juga cenderung

meningkat.

Employee well-being memiliki nilai koefisien sebesar 0,126, dengan T-

Statistics sebesar 1,198 dan P-Values sebesar 0,231. Nilai Confidence Interval

95% (Bias-Corrected) berada pada rentang -0,114 hingga 0,331 sehingga
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melewati angka nol. Nilai tersebut menunjukkan bahwa employee well-being tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, karena nilai T-Statistics lebih
kecil dari 1,96 dan P-Values lebih besar dari 0,05. Kondisi ini menunjukkan
bahwa kesejahteraan karyawan belum secara langsung mampu meningkatkan
kinerja di PT Kemasan Ciptatama Sempurna. Hal tersebut diduga dipengaruhi
oleh sistem kerja shift dan beban kerja yang cukup tinggi, sehingga kondisi fisik
dan mental karyawan cenderung lebih mudah mengalami kelelahan. Dalam
kondisi tersebut, kesejahteraan mental maupun fisik yang dirasakan karyawan
belum cukup untuk secara langsung mendongkrak performa kerja tanpa adanya
faktor pendukung lain, seperti disiplin kerja, motivasi kerja, serta kepuasan kerja.
Selain itu, karyawan tetap dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai target
dan jadwal kerja yang telah ditentukan, sehingga employee well-being belum
mampu memberikan pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tingginya beban kerja dapat
membuat kesejahteraan yang dirasakan karyawan menjadi kurang optimal dalam
meningkatkan performa kerja. Meskipun karyawan merasa cukup nyaman atau
memperoleh dukungan kesejahteraan dari perusahaan, tekanan pekerjaan yang
tinggi serta tuntutan target kerja dapat menyebabkan energi dan fokus karyawan
lebih banyak terkuras untuk menyelesaikan pekerjaan. Akibatnya, kesejahteraan
fisik dan mental saja belum cukup untuk meningkatkan kinerja apabila tidak
disertai faktor lain yang mampu mendorong karyawan bekerja lebih efektif dan

konsisten.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung (direct effect) dapat
disimpulkan bahwa disiplin kerja dan job satisfaction terbukti memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis H1 dan H3
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja dan
disiplin kerja karyawan, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat.
Sementara itu, employee well-being tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan, sehingga H2 ditolak. Dengan demikian, tidak semua
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variabel independen dalam penelitian ini memiliki pengaruh langsung yang

signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.4.3.2 Indirect Effect

Tabel 4.17 Indirect Effect

Original T P Keterangan
Sample Mean | STDEV Statistics | Values

H5: Employee Well- Signifikan
Being (X2) ->
Disiplin Kerja (z) ->| 0.191 0.196 0.075 2.552 0.011
Kinerja Karyawan

(Y)

H4: Job Satisfaction Signifikan
(X1) -> Disiplin
Kerja (Z) -> Kinerja

0.309 0.297 0.102 3.027 0.003

Karyawan (Y)

Sumber: Data Primer Diolah Peneliti (2025)

Berdasarkan tabel 4.17, dapat diketahui bahwa job satisfaction melalui
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai koefisien sebesar 0,309, nilai T-Statistics sebesar 3,027, dan P-
Values sebesar 0,003. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja mampu
memediasi pengaruh job satisfaction terhadap kinerja karyawan, sehingga
hipotesis H4 diterima. Kondisi ini menunjukkan adanya partial mediation
(mediasi parsial), karena job satisfaction tetap memiliki pengaruh langsung yang
signifikan terhadap kinerja karyawan, sekaligus memiliki pengaruh tidak langsung

melalui disiplin kerja.

Selanjutnya, employee well-being melalui disiplin kerja juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien sebesar
0,191, nilai T-Statistics sebesar 2,552, dan P-Values sebesar 0,011. Hasil ini

menunjukkan bahwa disiplin kerja mampu memediasi pengaruh employee well-
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being terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis H5 diterima. Kondisi
tersebut menunjukkan terjadinya full mediation (mediasi penuh), karena employee
well-being tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Kinerja
karyawan, namun pengaruh tersebut menjadi signifikan ketika melalui variabel
disiplin kerja. Dengan demikian, disiplin kerja berperan sebagai jembatan utama
yang menghubungkan employee well-being terhadap peningkatan Kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan belum mampu
secara langsung meningkatkan kinerja, melainkan perlu didukung oleh
terbentuknya disiplin kerja yang baik agar dapat memberikan dampak terhadap

kinerja karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berperan
sebagai variabel mediator yang menyalurkan pengaruh job satisfaction dan

employee well-being terhadap kinerja karyawan.

4.4 Pembahasan
4.4.1 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa job satisfaction
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Kemasan
Ciptatama Sampurna. Hal ini terlihat dari nilai t-statistic sebesar 2,758 dan p-
value sebesar 0,006, sehingga hipotesis H1 dapat diterima. Temuan ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, maka kinerja yang dihasilkan juga cenderung meningkat. Kepuasan
kerja dapat menumbuhkan rasa nyaman dalam bekerja, meningkatkan motivasi,
serta memperkuat komitmen karyawan dalam menyelesaikan tugas yang

diberikan, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini selaras dengan temuan penelitian sebelumnya (Fajri et
al., 2022) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Dalam penelitian tersebut dijelaskan bahwa secara parsial kepuasan
kerja terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT Indonesia

Applicad. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan yang merasakan tingkat
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kepuasan kerja yang tinggi cenderung mampu melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya dengan lebih baik. Selain itu, rasa puas terhadap pekerjaan juga dapat
meningkatkan semangat kerja, loyalitas, serta motivasi karyawan sehingga kinerja
yang dihasilkan menjadi lebih optimal. Selain itu, temuan ini juga sejalan dengan
pandangan (Robbins & Judge, 2019) yang menyatakan bahwa tingkat kepuasan
kerja yang tinggi dapat mendorong munculnya perilaku kerja yang positif,
meningkatkan komitmen terhadap organisasi, serta mengurangi kemungkinan

terjadinya masalah seperti absensi maupun turnover karyawan.

Dengan adanya tingkat kepuasan Kkerja yang tinggi, karyawan akan merasa
lebih nyaman dan termotivasi dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.
Kepuasan kerja dapat tercipta melalui berbagai faktor seperti lingkungan kerja
yang kondusif, hubungan kerja yang baik antar karyawan maupun dengan atasan,
serta adanya penghargaan terhadap hasil kerja yang telah dicapai. Kondisi tersebut
dapat mendorong karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna untuk bekerja
dengan lebih semangat, memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaannya,
serta berusaha menyelesaikan tugas secara lebih optimal. Oleh karena itu, semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka Kkinerja

karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna juga akan semakin meningkat.

Dalam penelitian ini, variabel job satisfaction diukur melalui beberapa
indikator, vyaitu kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan, gaji atau
kompensasi yang diterima, kesempatan promosi, dukungan dari atasan, serta
hubungan kerja dengan rekan kerja. Berdasarkan hasil pengolahan data, indikator
dengan nilai rata-rata tertinggi terdapat pada X1.9 dengan pernyataan “Saya
merasa nyaman bekerja dengan rekan kerja saya.” Tingginya nilai pada indikator
tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasakan hubungan kerja
yang baik dengan rekan kerja di lingkungan perusahaan. Hubungan kerja yang
harmonis dapat membantu menciptakan suasana kerja yang lebih nyaman,
memperlancar komunikasi, serta mendorong kerja sama yang lebih baik dalam

menyelesaikan pekerjaan. Selain itu, hubungan yang baik antar karyawan juga
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dapat menumbuhkan rasa saling percaya sehingga tercipta lingkungan kerja yang

lebih kondusif bagi karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna.

Di sisi lain, indikator dengan nilai rata-rata paling rendah terdapat pada
X1.5 dengan pernyataan ‘“Perusahaan memberikan kesempatan promosi bagi
karyawan yang berprestasi.”” Nilai yang lebih rendah pada indikator ini
menunjukkan bahwa tidak semua karyawan merasakan adanya kesempatan
promosi yang jelas di perusahaan. Hal tersebut dapat memengaruhi tingkat
kepuasan kerja karyawan, karena peluang untuk berkembang serta memperoleh
jenjang karier yang lebih baik merupakan salah satu faktor penting yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan
kesempatan promosi yang lebih terbuka dan transparan agar karyawan merasa

memiliki peluang yang sama untuk berkembang.

Secara umum, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan
kerja karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna tergolong baik, terutama
dalam hal hubungan kerja antar karyawan yang tercermin dari tingginya rasa
nyaman dalam bekerja bersama rekan kerja. Lingkungan kerja yang harmonis
dapat membantu karyawan bekerja dengan lebih efektif dan produktif. Namun
demikian, perusahaan tetap perlu memperhatikan aspek kesempatan promosi bagi
karyawan yang berprestasi agar karyawan merasa memiliki peluang yang jelas
untuk mengembangkan kariernya. Dengan meningkatnya kepuasan kerja yang

dirasakan karyawan, maka diharapkan kinerja karyawan juga dapat meningkat

Dalam pandangan islam, kepuasan kerja juga dijelaskan dalam ayat Al-

qur’an yaitu pada surat At-Taubah:
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Artinya: Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya, dan
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan kepada (Zat)
yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu
apa yang selama ini kamu kerjakan.” (At-Taubah/9:105)

Dalam perspektif Islam, bekerja merupakan bagian dari amal yang
memiliki nilai ibadah. Hal ini sebagaimana dijelaskan dalam QS. At-Taubah ayat
105 yang memerintahkan manusia untuk bekerja dengan sungguh-sungguh.
Menurut penjelasan dalam Tafsir Al-Misbah, setiap pekerjaan yang dilakukan
manusia akan diketahui oleh Allah SWT serta menjadi bentuk tanggung jawab
moral bagi setiap individu. Oleh karena itu, seseorang dianjurkan untuk
melaksanakan pekerjaannya dengan jujur, penuh tanggung jawab, dan

bersungguh-sungguh agar memberikan hasil yang baik (Shihab, 2002).

4.4.2 Pengaruh Employee Well-Being terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh hasil bahwa employee
well-being terhadap kinerja karyawan PT Kemasan Ciptatama Sampurna memiliki
nilai p-value sebesar 0,231, yang lebih besar dari taraf signifikansi 0,05, serta nilai
t-statistic sebesar 1,198 yang lebih kecil dari 1,96. Hal ini menunjukkan bahwa
employee well-being tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis H2 ditolak, yaitu employee
well-being tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dalam penelitian ini, indikator yang digunakan untuk mengukur employee
well-being meliputi kesejahteraan ekonomi, kesejahteraan penunjang, dan
kesejahteraan pelayanan. Indikator dengan nilai rata-rata terendah terdapat pada
X2.3 dengan pernyataan “Perusahaan menyediakan fasilitas kerja yang
mendukung kenyamanan saya bekerja” dengan nilai rata-rata sebesar 3,94. Nilai
ini menunjukkan bahwa tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan
tersebut relatif lebih rendah dibandingkan indikator lainnya, meskipun masih
berada dalam kategori setuju. Kondisi ini mengindikasikan bahwa sebagian

responden menilai fasilitas kerja yang disediakan perusahaan belum sepenuhnya
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memberikan kenyamanan yang optimal dalam mendukung aktivitas kerja mereka.
Perbedaan persepsi terhadap kelengkapan maupun kualitas fasilitas kerja tersebut

dapat memengaruhi penilaian karyawan terhadap aspek kesejahteraan kerja.

Jika dikaitkan lebih lanjut dengan indikator Kkinerja karyawan yang
meliputi kualitas kerja, kuantitas, dan ketepatan waktu, kondisi employee well-
being yang belum optimal menunjukkan bahwa kesejahteraan yang dirasakan
karyawan belum sepenuhnya mampu mendorong peningkatan kinerja secara
langsung. Employee well-being yang mencakup kesejahteraan ekonomi,
kesejahteraan penunjang, dan kesejahteraan pelayanan pada dasarnya diharapkan
dapat mendukung kenyamanan dan motivasi kerja karyawan. Namun, dalam
penelitian ini, kondisi tersebut belum cukup kuat untuk meningkatkan fokus serta
efektivitas dalam menyelesaikan pekerjaan. Menurut (Zheng et al., 2015)
employee well-being berkaitan dengan kondisi psikologis individu yang berperan

dalam memengaruhi kemampuan kerja.

Akan tetapi, apabila kesejahteraan yang diberikan belum sepenuhnya
sesuai dengan kebutuhan karyawan, maka dampaknya terhadap kinerja menjadi
kurang optimal. Hal ini sejalan dengan pendapat (Robbins & Judge, 2015) yang
menyatakan bahwa kualitas kerja, ketepatan waktu, dan produktivitas sangat
dipengaruhi oleh kondisi fisik dan mental karyawan. Karyawan yang mengalami
kelelahan fisik maupun tekanan mental cenderung mengalami penurunan fokus,
sehingga hasil kerja menjadi kurang maksimal dan risiko kesalahan meningkat.
Selain itu, kondisi tersebut juga dapat memperlambat proses penyelesaian
pekerjaan, sehingga target waktu yang telah ditetapkan menjadi sulit dicapai
secara optimal. Sebaliknya, karyawan dengan kondisi fisik dan mental yang baik
akan lebih mampu bekerja secara fokus, menjaga konsistensi, serta menyelesaikan

tugas dengan lebih efektif dan efisien.

Temuan ini juga didukung oleh hasil analisis deskriptif pada indikator
employee well-being, di mana nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator X2.3

yang berkaitan dengan fasilitas kerja dalam mendukung kenyamanan karyawan.
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Rendahnya penilaian pada indikator tersebut menunjukkan bahwa fasilitas kerja
yang tersedia belum sepenuhnya mampu memenuhi kebutuhan karyawan dalam
menunjang aktivitas kerja secara optimal. Keterbatasan fasilitas tersebut
berpotensi menurunkan tingkat kenyamanan kerja, yang pada akhirnya berdampak
pada fokus, efektivitas, serta ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan.
Dengan demikian, kesejahteraan yang belum sepenuhnya terpenuhi, khususnya
pada aspek fasilitas kerja dan kenyamanan lingkungan, menyebabkan employee
well-being belum mampu memberikan pengaruh langsung terhadap Kkinerja
karyawan. Oleh karena itu, dalam penelitian ini hubungan antara employee well-

being dan kinerja karyawan tidak menunjukkan hasil yang signifikan.

Penelitian ini menunjukkan bahwa Kkinerja karyawan tidak selalu
dipengaruhi oleh employee well-being, tetapi lebih dipengaruhi oleh faktor lain
seperti job satisfaction dan disiplin kerja. Hal ini dapat dilihat dari hasil nilai T-
Statistic dan P-Value dari path coefficient, di mana job satisfaction memiliki nilai
T-Statistic sebesar 2,758 dan P-Value sebesar 0,006, serta disiplin kerja memiliki
nilai T-Statistic sebesar 3,966 dan P-Value sebesar 0,000. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, pada PT Kemasan Ciptatama
Sampurna, peningkatan kesejahteraan karyawan tidak secara langsung berdampak
pada peningkatan kinerja karyawan, karena kinerja karyawan lebih dipengaruhi
oleh tingkat kepuasan kerja serta disiplin kerja yang dimiliki oleh karyawan dalam

melaksanakan tugasnya.

Hasil penelitian ini juga ditemukan pada penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa employee well-being tidak selalu berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Daeli & Marwansyah, 2026), hasil penelitian pada PT
Lemo Express Transindo menunjukkan bahwa secara parsial kesejahteraan
karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga
kinerja juga dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Begitu juga pada
penelitian (Gede et al., 2021), menunjukkan hasil yang sama bahwa kesejahteraan
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada karyawan di Kampung Ubud
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Hotel. Hal ini menunjukkan bahwa pada karyawan PT Kemasan Ciptatama
Sampurna, meskipun kesejahteraan karyawan yang diberikan oleh perusahaan
cukup baik, namun hal tersebut tidak secara langsung dapat meningkatkan kinerja

karyawan.

Dalam perspektif Islam, kesejahteraan dalam bekerja tidak hanya
dipandang dari aspek materi, tetapi juga dari terpenuhinya kebutuhan dasar yang
dapat menunjang kenyamanan dan ketenangan dalam menjalankan aktivitas.
Islam mengajarkan bahwa setiap manusia memiliki hak untuk memperoleh
perlakuan yang baik serta lingkungan yang mendukung dalam bekerja. Seperti
pada Q.S An-Nisa’:

A Gty &g aas i )" il 138885 O G (5 ks 135 Wbt ) cindii 145 & i &y
(58 :4/sluaill ) 0A 1 50m) laials H&

Artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanah kepada
pemiliknya. Apabila kamu menetapkan hukum di antara manusia, hendaklah kamu
tetapkan secara adil. Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang paling baik

kepadamu. Sesungguhnya Allah Maha Mendengar lagi Maha Melihat.” (An-Nisa'/4:58)

Menurut Tafsir Al-Misbah (Quraish Shihab, 2012), penjelasan QS. An-
Nisa ayat 58 menekankan bahwa Allah memerintahkan manusia untuk
menunaikan amanah kepada yang berhak serta berlaku adil dalam setiap
keputusan. Dalam hal pekerjaan, amanah dapat dimaknai sebagai kewajiban
perusahaan untuk memenuhi hak-hak karyawan secara layak dan adil. Oleh
karena itu, ayat ini menjadi landasan etika Islam yang penting dalam manajemen
sumber daya manusia karena menghubungkan nilai amanah dan keadilan dengan
kesejahteraan karyawan (employee well-being). Dengan terpenuhinya hak-hak
karyawan, seperti pemberian imbalan yang layak, perlakuan yang adil, dan
lingkungan kerja yang baik, maka kesejahteraan fisik maupun mental karyawan
dapat terjaga sehingga mampu menciptakan kondisi kerja yang lebih nyaman dan
produktif.
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4.4.3 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa disiplin kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Kemasan
Ciptatama Sampurna. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic sebesar 3,966 dan
p-value sebesar 0,000 sehingga hipotesis H3 dapat diterima. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa semakin baik tingkat disiplin kerja yang dimiliki
karyawan, maka kinerja yang dihasilkan juga cenderung mengalami peningkatan.
Disiplin kerja mencerminkan kepatuhan karyawan terhadap peraturan perusahaan,
ketepatan dalam mematuhi jam kerja, serta kesungguhan dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Dengan tingkat disiplin yang baik,
karyawan dapat menjalankan pekerjaannya secara lebih tertib, efektif, dan

bertanggung jawab sehingga berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

Hasil tersebut konsisten dengan beberapa penelitian sebelumnya seperti,
(Rahmawati et al., 2023), (Desiyani et al., 2025), dan (Yanthy et al., 2025) yang
menunjukkan hasil bahwa disiplin kerja berkontribusi positif terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Begitu juga (Hasibuan, 2016), disiplin kerja
menjadi salah satu aspek penting dalam menilai tingkat efektivitas dan
produktivitas karyawan dalam suatu organisasi. Disiplin kerja mencerminkan
sejauh mana karyawan mematuhi aturan, prosedur Kerja, serta tanggung jawab
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Karyawan yang memiliki tingkat disiplin
yang baik cenderung mampu mengatur waktu kerja dengan lebih optimal,
menjalankan tugas secara tertib, serta menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
target yang telah ditentukan. Dengan demikian, disiplin kerja berperan penting
dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan karena dapat menciptakan
perilaku kerja yang lebih teratur, bertanggung jawab, dan produktif dalam

mencapai tujuan organisasi.

Dalam perspektif Islam, disiplin dalam bekerja merupakan bagian dari
sikap tanggung jawab dan amanah yang harus dijalankan oleh setiap individu.
Islam mengajarkan bahwa setiap pekerjaan yang dilakukan hendaknya

dilaksanakan dengan sungguh-sungguh, tepat waktu, serta penuh tanggung jawab
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(Uzga et al., 2025). Sikap disiplin tersebut mencerminkan komitmen seseorang
dalam menjalankan kewajiban dan menjaga kepercayaan yang telah diberikan.
Dengan menerapkan disiplin dalam bekerja, seseorang tidak hanya berupaya
mencapai hasil kerja yang baik, tetapi juga menjalankan nilai-nilai etika kerja
yang dianjurkan dalam ajaran Islam. Adapun ayat yang membahas hal tersebut

adalah:
(4 61/l ) & (o 3im o G 2478 thim alis 18 (308 Gl S

Artinya: “Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang berperang di jalan-Nya dalam
satu barisan, seakan-akan mereka suatu bangunan yang tersusun kukuh.” (As-Saff/61:4)

Adapun (Syakir, 2020) dalam Mukhtasar Tafsir Ibnu Katsir, menjelaskan
bahwa Allah mencintai orang-orang beriman yang berjuang di jalan-Nya dalam
barisan yang tersusun rapi, teratur, dan kuat seperti bangunan yang kokoh.
Gambaran tersebut menunjukkan pentingnya persatuan, keteraturan, serta kerja
sama yang solid di antara sesama. Jika dikaitkan dengan dunia kerja, nilai tersebut
mencerminkan pentingnya sikap disiplin dalam menjalankan tugas. Disiplin kerja
membuat setiap individu mampu bekerja secara tertib, mematuhi aturan yang
telah ditetapkan, serta menjalankan tanggung jawabnya dengan baik. Dengan
adanya kedisiplinan dan kerja sama yang teratur, karyawan dapat saling
mendukung dalam mencapai tujuan organisasi sehingga kinerja yang dihasilkan

menjadi lebih optimal.

4.4.4 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja Karyawan melalui
Disiplin Kerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa job satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui disiplin
kerja sebagai variabel mediasi. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic sebesar
3,027 dan p-value sebesar 0,003, sehingga hipotesis H4 dapat diterima. Selain
itu, nilai koefisien mediasi (original sample) sebesar 0,309 menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan

melalui disiplin kerja dengan arah hubungan yang positif. Temuan tersebut
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mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan
oleh karyawan, maka akan mendorong terbentuknya disiplin kerja yang lebih
baik, yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. Kepuasan kerja
dapat menumbuhkan rasa nyaman, meningkatkan keterikatan terhadap pekerjaan,
serta mendorong karyawan untuk mematuhi peraturan yang berlaku dan
melaksanakan tugas dengan penuh tanggung jawab (Ruki, 2024). Dengan
demikian, disiplin kerja berperan sebagai perantara yang memperkuat hubungan
antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya seperti
(Riwayatia et al., 2025), (Hastuti, 2023), dan (Sibarani et al., 2025) yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui disiplin kerja sebagai variabel mediasi. Kepuasan kerja yang
tinggi dapat mendorong terbentuknya perilaku kerja yang lebih positif pada
karyawan, salah satunya tercermin dari meningkatnya kedisiplinan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab. Karyawan yang merasa puas terhadap
pekerjaannya umumnya memiliki keterikatan yang lebih kuat terhadap organisasi,
sehingga lebih patuh terhadap peraturan kerja yang berlaku serta mampu

menjalankan pekerjaan secara lebih tertib dan terarah.

Selain itu, kepuasan kerja juga dapat memengaruhi cara karyawan dalam
mengelola waktu kerja, menjaga konsistensi kehadiran, serta menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Kondisi
tersebut secara tidak langsung akan membentuk perilaku disiplin yang lebih baik
dalam lingkungan kerja. Disiplin kerja yang tinggi akan mendorong karyawan
untuk bekerja secara lebih teratur, bertanggung jawab, dan berorientasi pada
pencapaian target yang telah ditentukan (Ameliani & Guruh, 2025). Dengan
demikian, disiplin kerja dapat berperan sebagai mekanisme yang memperkuat
hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Ketika karyawan
merasakan kepuasan dalam pekerjaannya, hal tersebut dapat mendorong

terbentuknya tingkat disiplin kerja yang lebih baik, sehingga pada akhirnya
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berdampak pada peningkatan kinerja karyawan dalam mendukung tercapainya

tujuan organisasi.

Menurut perspektif Islam, kepuasan dalam bekerja dapat mendorong
seseorang untuk menjalankan tugasnya dengan lebih baik dan penuh tanggung
jawab. Perasaan nyaman dalam bekerja dapat menumbuhkan sikap disiplin,
seperti mematuhi aturan serta menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Sikap
tersebut pada akhirnya dapat mendukung peningkatan kinerja dalam mencapai

tujuan organisasi. Adapun ayat yang membahas hal tersebut adalah:

sl 156 il 430 24805 R 0 Mt (3 b3 I 1 (3 e O
(97 :16/J=l ) 4V

Artinya: “Siapa yang mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun perempuan,
sedangkan dia seorang mukmin, sungguh, Kami pasti akan berikan kepadanya kehidupan
yang baik421) dan akan Kami beri balasan dengan pahala yang lebih baik daripada apa
yang selalu mereka kerjakan.” (An-Nahl/16:97)

Menurut (Al-Mahalli & As-Suyuthi, 2021) terhadap Qur'an Surah An-
Nahl 16:97 menerangkan bahwa setiap individu, baik laki-laki maupun
perempuan, yang beriman dan melakukan amal saleh akan diberikan hayatan
thayyibah atau kehidupan yang baik di dunia, serta balasan yang lebih baik di
akhirat. Kehidupan yang baik tersebut menggambarkan keadaan yang penuh
ketenangan, kecukupan, dan keberkahan. Pada konteks pekerjaan, kondisi ini
dapat diartikan sebagai perasaan puas dan nyaman dalam menjalankan pekerjaan.
Kepuasan tersebut dapat mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih
disiplin dan bertanggung jawab, sehingga pada akhirnya dapat mendukung

peningkatan kinerja dalam mencapai tujuan organisasi.

4.4.5 Pengaruh Employee Well-Being terhadap Kinerja Karyawan melalui
Disiplin Kerja
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa employee well-
being berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
disiplin kerja sebagai variabel mediasi. Hal ini terlihat dari nilai t-statistic sebesar
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2,552 dan p-value sebesar 0,011, sehingga hipotesis H5 dapat diterima. Selain
itu, nilai koefisien mediasi (original sample) sebesar 0,191 menunjukkan bahwa
kesejahteraan karyawan memberikan pengaruh tidak langsung terhadap kinerja
melalui disiplin kerja dengan arah hubungan yang positif. Temuan ini
menunjukkan bahwa semakin baik tingkat kesejahteraan yang dirasakan oleh
karyawan, maka akan semakin mendorong terbentuknya perilaku disiplin dalam
bekerja, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Ketika kesejahteraan tersebut terpenuhi, karyawan cenderung lebih
termotivasi untuk mematuhi aturan kerja, menjaga tanggung jawab terhadap tugas
yang diberikan, serta bekerja secara lebih teratur (Metris et al., 2024). Dengan
demikian, disiplin kerja menjadi faktor yang memperkuat hubungan antara
employee well-being dan kinerja karyawan di PT Kemasan Ciptatama Sampurna.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya, seperti
yang dikemukakan oleh (Putri et al., 2026) dan (Adhimsyah, 2025), yang
menunjukkan bahwa employee well-being memiliki peran positif dalam
mendorong peningkatan kinerja karyawan. Kesejahteraan yang dirasakan
karyawan dapat menciptakan perasaan nyaman, aman, serta meningkatkan
keterikatan terhadap pekerjaan yang dijalankan. Kondisi tersebut dapat
memotivasi karyawan untuk bekerja secara lebih optimal dalam menyelesaikan
tugas dan tanggung jawabnya. Hasil ini juga diperkuat oleh penelitian (Faridah et
al., 2025) yang menjelaskan bahwa tingkat kesejahteraan yang lebih baik dapat
mendorong terbentuknya disiplin kerja yang lebih tinggi.

Karyawan yang merasakan kesejahteraan dalam bekerja cenderung
menunjukkan sikap kerja yang lebih tertib, mematuhi peraturan yang berlaku,
serta menjalankan tugas dengan penuh tanggung jawab. Dengan demikian,
kesejahteraan karyawan tidak hanya memberikan dampak pada aspek psikologis,
tetapi juga mampu membentuk perilaku kerja yang lebih disiplin. Disiplin kerja
yang baik pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan produktivitas serta
kualitas hasil kerja karyawan. Oleh karena itu, upaya perusahaan dalam
memperhatikan kesejahteraan karyawan dapat menjadi salah satu faktor penting
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dalam mendorong terbentuknya perilaku kerja yang positif serta mendukung

tercapainya kinerja karyawan yang lebih optimal.

Menurut perspektif Islam, kesejahteraan dalam bekerja dapat mendorong
seseorang untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan lebih baik.
Ketika individu merasakan kenyamanan serta ketenangan dalam menjalankan
pekerjaan, hal tersebut dapat membentuk sikap kerja yang lebih tertib dan
bertanggung jawab. Kondisi tersebut juga dapat menumbuhkan perilaku disiplin,
seperti mematuhi aturan yang berlaku dan melaksanakan pekerjaan secara
sungguh-sungguh. Dengan demikian, kesejahteraan yang dirasakan dalam bekerja
dapat berkontribusi dalam membentuk disiplin kerja yang pada akhirnya
mendukung peningkatan kinerja dalam mencapai tujuan organisasi. Adapun ayat

yang membabhas hal tersebut adalah:
(39 :53/axall ) Y4 Lo e V) sl Gl s

Artinya: “bahwa manusia hanya memperoleh apa yang telah diusahakannya,” (An-

Najm/53:39)

Menurut (Quraish Shihab, 2012), penafsiran terhadap Qur'an Surah An-
Najm 53:39 pada Tafsir Al-Misbah menjelaskan bahwa setiap manusia akan
memperoleh balasan sesuai dengan usaha yang dilakukannya. Ayat ini
menekankan adanya tanggung jawab individu dalam setiap perbuatan, di mana
seseorang tidak akan menanggung akibat dari perbuatan orang lain. Selain itu,
balasan berupa pahala maupun kenikmatan surga pada hakikatnya merupakan
karunia dari Allah, meskipun tetap berkaitan dengan usaha dan amal yang

dilakukan manusia selama hidupnya.

Pada konteks pekerjaan, makna ayat tersebut menunjukkan bahwa hasil
kerja yang baik tidak terlepas dari usaha dan kesungguhan individu dalam
menjalankan tugasnya. Ketika karyawan merasakan kondisi kesejahteraan yang
baik dalam lingkungan kerja, hal tersebut dapat mendorong terbentuknya sikap

kerja yang lebih positif, seperti meningkatnya kedisiplinan dan tanggung jawab
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dalam melaksanakan pekerjaan. Dengan demikian, kesejahteraan karyawan dapat
berperan dalam membentuk disiplin kerja yang lebih baik, yang pada akhirnya
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan dalam mencapai tujuan
organisasi.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Kemasan Ciptatama
Sampurna. Hal ini mengindikasikan bahwa tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan menjadi salah satu faktor utama dalam
mendorong peningkatan kinerja. Kepuasan kerja yang tinggi dapat
menciptakan perasaan nyaman dan Kketerikatan terhadap pekerjaan,
sehingga karyawan lebih termotivasi untuk bekerja secara optimal. Selain
itu, kepuasan kerja juga dapat meningkatkan loyalitas serta komitmen
karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kualitas maupun kuantitas hasil kerja.

2. Penelitian ini menunjukkan bahwa employee well-being tidak berpengaruh
signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan pada PT Kemasan
Ciptatama Sampurna. Temuan ini mengindikasikan bahwa kesejahteraan
karyawan belum menjadi faktor utama yang secara langsung memengaruhi
kinerja dalam konteks penelitian ini. Meskipun demikian, kesejahteraan
tetap memiliki peran penting dalam menciptakan kondisi kerja yang
mendukung.  Tidak signifikannya pengaruh langsung tersebut
kemungkinan disebabkan oleh adanya faktor lain yang lebih dominan,
seperti disiplin kerja dan kepuasan kerja, yang lebih berperan dalam

memengaruhi perilaku kerja dan hasil kinerja karyawan.

3. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa tingkat kepatuhan karyawan terhadap aturan perusahaan,
kedisiplinan dalam penggunaan waktu kerja, serta tanggung jawab dalam
menyelesaikan tugas memiliki kontribusi yang besar dalam meningkatkan

kinerja. Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang tinggi cenderung
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mampu bekerja secara lebih terstruktur, efisien, dan konsisten dalam

mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

4. Penelitian ini menemukan bahwa disiplin kerja mampu memediasi
pengaruh job satisfaction terhadap kinerja karyawan pada PT Kemasan
Ciptatama Sampurna. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
hanya memberikan dampak langsung terhadap kinerja, tetapi juga melalui
peningkatan perilaku kerja yang lebih disiplin. Karyawan yang merasa
puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki sikap kerja yang lebih
positif, seperti menaati aturan, bekerja dengan tertib, serta menunjukkan
tanggung jawab yang lebih tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan. Dengan
demikian, disiplin kerja berperan sebagai mekanisme yang memperkuat

hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

5. Penelitian ini juga membuktikan bahwa disiplin kerja mampu memediasi
pengaruh employee well-being terhadap Kkinerja karyawan pada PT
Kemasan Ciptatama Sampurna. Hal ini menunjukkan bahwa kesejahteraan
karyawan tidak secara langsung berdampak pada peningkatan Kinerja,
melainkan melalui pembentukan perilaku kerja yang lebih disiplin terlebih
dahulu. Karyawan yang merasakan kesejahteraan dalam bekerja cenderung
memiliki kondisi psikologis yang lebih stabil dan nyaman, sehingga lebih
mudah untuk menerapkan kedisiplinan dalam bekerja. Disiplin kerja yang
terbentuk tersebut kemudian berkontribusi dalam  meningkatkan
produktivitas serta kualitas hasil kerja karyawan.

5.2 Saran
1. PT Kemasan Ciptatama Sampurna diharapkan dapat meningkatkan

kepuasan kerja karyawan melalui penciptaan lingkungan kerja yang lebih
kondusif, hubungan kerja yang harmonis, serta pemberian apresiasi
terhadap kinerja yang telah dicapai. Upaya tersebut dapat berupa
penghargaan, pengakuan atas prestasi, maupun kesempatan pengembangan
karier. Dengan meningkatnya kepuasan kerja, diharapkan karyawan akan
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memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk bekerja secara optimal dan

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan.

. Perusahaan juga disarankan untuk lebih memperhatikan aspek
kesejahteraan karyawan, baik dari sisi fisik maupun psikologis.
Penyediaan fasilitas kerja yang memadai, seperti area istirahat, kantin,
maupun sarana ibadah, dapat menjadi faktor pendukung dalam
menciptakan kenyamanan kerja. Selain itu, perusahaan juga dapat
memperhatikan keseimbangan beban kerja agar karyawan tidak
mengalami kelelahan yang berlebihan. Dengan terpenuhinya kesejahteraan
tersebut, diharapkan karyawan dapat bekerja dengan lebih nyaman, fokus,
dan disiplin.

. Manajemen perusahaan perlu memperkuat penerapan disiplin kerja dengan
menetapkan aturan yang jelas, melakukan pengawasan yang konsisten,
serta memberikan sanksi maupun penghargaan secara adil. Selain itu,
perusahaan juga dapat memberikan pembinaan atau pelatihan terkait etos
kerja dan kedisiplinan agar karyawan memiliki kesadaran yang tinggi
dalam menjalankan tugasnya. Disiplin kerja yang baik akan membantu
karyawan dalam bekerja secara lebih teratur, efektif, dan bertanggung

jawab sehingga mampu meningkatkan Kinerja.

. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan penelitian ini
dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja
karyawan, seperti motivasi kerja, gaya kepemimpinan, budaya organisasi,
maupun lingkungan kerja. Selain itu, penelitian selanjutnya juga dapat
menggunakan objek penelitian yang berbeda atau jumlah sampel yang

lebih besar agar hasil penelitian dapat lebih luas dan representatif.
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Dr. Setiani, M.M

Lampiran 2 Kuesioner Penelitian

Assalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh.

Perkenalkan, saya Siti Dewi Anggraini Nur Rohmah, mahasiswa Program Studi
Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim
Malang. Saat ini saya sedang melaksanakan penelitian skripsi sebagai salah satu
syarat untuk menyelesaikan studi Strata Satu (S1). Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui "Pengaruh Job Satisfaction dan Employee Well-Being terhadap
Kinerja Karyawan dengan Disiplin Kerja sebagai Variabel Mediasi”. Sehubungan
dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara/i untuk
berpartisipasi dengan mengisi kuesioner ini sesuai dengan kondisi dan
pengalaman yang sebenarnya. Seluruh informasi yang diberikan akan dijaga
kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk kepentingan akademik. Tidak ada
jawaban benar atau salah dalam kuesioner ini, sehingga diharapkan
Bapak/Ibu/Saudara/i dapat menjawab dengan jujur dan objektif. Atas perhatian

dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i, saya ucapkan terima kasih.
Wassalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh.

l. Identitas Responden
Nama

Jenis Kelamin



Masa Bekerja

Pentunjuk Pengisian

STTS (Sangat Tidak Setuju) =1

TS (Tidak Setuju) =2
KS (Kurang Setuju) =3
S (Setuju) =4

Daftar Pertanyaan
A.Kinerja Karyawan
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No Pertanyaan STS TS KS SS

1. Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar yang ditetapkan
perusahaan

2. Saya jarang melakukan kesalahan dalam
pekerjaan

3. Saya mampu menyelesaikan volume
pekerjaan sesuai dengan target yang
ditentukan

4, Target pekerjaan yang diberikan kepada
saya dapat saya capai

5. Saya menyelesaikan tugas tepat waktu
sesuai dengan jadwal yang ditetapkan

6. Saya jarang menunda penyelesaian
pekerjaan

7. Saya menggunakan waktu kerja secara
efektif untuk menyelesaikan pekerjaan

8. Saya memanfaatkan alat kerja secara
efisien dalam menyelesaikan tugas

9. Saya mampu mengambil keputusan
sendiri dalam menyelesaikan pekerjaan

10. | Saya bertanggung jawab penuh atas
tugas yang diberikan kepada saya

B. Job Satisfaction

No Pertanyaan STS | TS | KS SS

1. Saya merasa puas dengan pekerjaan
yang saya lakukan saat ini

2. Pekerjaan saya menarik dan sesuai
dengan kemampuan saya

3. Saya merasa gaji yang saya terima sudah
sesuai dengan beban pekerjaan saya

4. Kompensasi yang saya terima dirasakan
adil

5. Perusahaan memberikan kesempatan

promosi bagi karyawan yang berprestasi
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6. Saya memiliki peluang untuk
mengembangkan karier di perusahaan ini

7. Atasan saya memberikan dukungan
dalam menyelesaikan pekerjaan

8. Atasan saya memperlakukan karyawan
secara adil

9. Saya merasa nyaman bekerja dengan
rekan kerja saya

10. Rekan kerja saya bekerja sama dengan

baik dalam menyelesaikan pekerjaan

C. Employee Well-Being

No Pertanyaan STS | TS | KS SS

1. Gaji yang saya terima mampu
memenuhi kebutuhan hidup saya

2. Tunjangan dan insentif yang diberikan
perusahaan sudah memadai

3. Perusahaan menyediakan fasilitas kerja
yang mendukung kenyamanan saya
bekerja

4, Saya mendapatkan hak cuti dan izin
kerja sesuai dengan ketentuan

5. Perusahaan memberikan jaminan
kesehatan bagi karyawan

6. Saya merasa terbantu dengan program
kesejahteraan yang disediakan
perusahaan

D. Disiplin Kerja

No Pertanyaan STS | TS | KS SS

1. Saya selalu hadir bekerja sesuai dengan
jam kerja yang telah ditentukan

2. Saya hampir tidak pernah absen bekerja
tanpa alasan yang dapat
dipertanggungjawabkan

3. Saya mematuhi seluruh peraturan kerja
yang berlaku di perusahaan

4, Saya menjalankan kebijakan dan
prosedur kerja dengan penuh tanggung
jawab

5. Saya menyelesaikan tugas tepat waktu
sesuai dengan jadwal yang ditetapkan

6. Saya mengikuti prosedur kerja dalam
menyelesaikan setiap tugas yang
diberikan

7. Saya bekerja dengan teliti dan berhati-
hati dalam melaksanakan pekerjaan

8. Saya berusaha menghindari kesalahan
dalam bekerja

0. Saya menjalankan tugas dengan sikap
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profesional

yang baik terhadap rekan kerja maupun

Saya menunjukkan sikap dan perilaku
atasan

10.

Lampiran 3 Data Kuesioner

Variabel Kinerja Karyawan

YL|Y2|Y3|YA|Y5|Y6|Y7|Y8|Y9|Y10
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Variabel Job Satisfaction

X1.1|X12 | X1.3 | X1.4 | X15| X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10
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Variabel Employee-Well Being

X2.1 | X22 | X23 | X2.4 | X25 | X2.6
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Variabel Disiplin Kerja

Z1| 72|73 |74 |25 |26|Z7|28|29|Z10
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Lampiran 4 Hasil Uji Penelitian

Uji Model Pengukuran (Outer Model)

Variabel Item Outer Loading | Keterangan

X1.1 0.866 Valid

X1.10 0.792 Valid

X1.2 0.837 Valid

X1.3 0.824 Valid

Job Satisfaction X14 0.563 Valid

X1.5 0.809 Valid

X1.6 0.807 Valid

X1.7 0.811 Valid

X1.8 0.802 Valid

X1.9 0.888 Valid

X2.1 0.723 Valid

X2.2 0.769 Valid

Employee Well X2.3 0.672 Valid

Being X2.4 0.764 Valid

X2.5 0.735 Valid

X2.6 0.750 Valid

Y1 0.843 Valid

Y10 0.808 Valid

Y2 0.796 Valid

Y3 0.795 Valid

N Y4 0.835 Valid
Kinerja Karyawan -

Y5 0.757 Valid

Y6 0.733 Valid

Y7 0.797 Valid

Y8 0.743 Valid

Y9 0.827 Valid

Z1 0.834 Valid

Z10 0.734 Valid

Z2 0.791 Valid

Z3 0.886 Valid

- i Z4 0.651 Valid
Disiplin Kerja -

Z5 0.746 Valid

Z6 0.740 Valid

zi 0.839 Valid

Z8 0.765 Valid

Z9 0.849 Valid
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Uji Validitas Diskriminan
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Disiplin Employee Well- Job Kinerja
Kerja Being Satisfaction Karyawan
X1.1 0.614 0.313 0.866 0.590
X1.10 0.578 0.299 0.792 0.591
X1.2 0.629 0.300 0.837 0.664
X1.3 0.685 0.461 0.824 0.688
X1.4 0.58 0.350 0.563 0.586
X1.5 0.522 0.325 0.809 0.538
X1.6 0.545 0.260 0.807 0.479
X1.7 0.593 0.304 0.811 0.603
X1.8 0.628 0.433 0.802 0.610
X1.9 0.673 0.354 0.888 0.624
X2.1 0.523 0.723 0.350 0.391
X2.2 0.469 0.769 0.232 0.411
X2.3 0.419 0.672 0.287 0.434
X2.4 0.504 0.764 0.379 0.436
X2.5 0.44 0.735 0.312 0.430
X2.6 0.408 0.750 0.324 0.462
Y1 0.724 0.517 0.661 0.843
Y10 0.675 0.493 0.695 0.808
Y2 0.593 0.434 0.586 0.796
Y3 0.684 0.414 0.620 0.795
Y4 0.670 0.516 0.570 0.835
Y5 0.623 0.415 0.672 0.757
Y6 0.615 0.538 0.465 0.733
Y7 0.656 0.401 0.504 0.797
Y8 0.644 0.401 0.556 0.743
Y9 0.667 0.477 0.605 0.827
Z1 0.834 0.476 0.671 0.706
Z10 0.734 0.51 0.601 0.718
Z2 0.791 0.484 0.570 0.630
Z3 0.886 0.515 0.754 0.737
Z4 0.651 0.280 0.368 0.422
Z5 0.746 0.484 0.514 0.605
Z6 0.740 0.402 0.561 0.598
zZ7 0.839 0.567 0.700 0.695
Z8 0.765 0.588 0.487 0.583
Z9 0.849 0.567 0.635 0.719
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Uji Reliabilitas

Construct Reliability and Validity

~| Matrix |i¥2 Cronbach's Alpha |34 rho A i34 Composite Reliability i34 Ave

Cronbach... tho A Composi.. Average ...
Disiplin K... 0.931 0.938 0.941 0.618
Employee... 0.830 0.831 0.876 0.542
Job Satisf... 0.938 0.940 0.948 0.647
Kinerja Ka... 0.935 0.936 0.945 0.631

Nilai R-Square (Inner Model)

R Square
2| Matrix |+% RSquare |+# R Square Adjusted

R Square R Square ...
Disiplin Kerja 0.688 0681

Kinerja Karyawan 0.728 0.719
Nilai F-Square (Inner Model)
f Square

| Matrix i35 fSquare

Disiplin K.. Employe... Job Satisf... Kinerja Ka...

Disiplin Kerja 0.304
Employee Well-Being 0.360 0.035
Job Satisfaction_ 0.944 0.145

Kinerja Karyawan

Hasil Uji Hipotesis
Nilai Direct Effect

Original T P
Sar%ple Mean | STDEV Statistics | Values
Ha3:
Disiplin Kerja (Z2) -> 0.515 0.506 0.13 3.966 0.000
Kinerja Karyawan (Y)
H2: 0.126 0.14 0.105 1.198 0.231




(X2) -> Kinerja
Karyawan (Y)

Employee Well-Being

H1:

Job Satisfaction (X1) ->
Kinerja Karyawan (YY)

0.306

0.298

0.111

2.758

0.006

Nilai Indirect Effect

Original
Sample

Mean

STDEV

T
Statistics

Values

H5: Employee
Well-Being

(X2) ->
Disiplin  Kerja
(2) -> Kinerja
Karyawan (Y)

0.191

0.196

0.075

2.552

0.011

H4: Job
Satisfaction

(X1) ->
Disiplin  Kerja
(2) -> Kinerja
Karyawan (Y)

0.309

0.297

0.102

3.027

0.003

Hasil Uji Validitas Konvergen
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di
Tempat

Assalamu'alaikum Wr. Wb.

Dalam rangka memenuhi tugas akhir bagi mahasiswa Fakultas Ekonomi Universitas
Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang untuk melakukan penelitian lapangan pada
lembaga atau perusahaan.

Oleh karena itu, kami mohon kepada Bapak/Ibu kiranya berkenan untuk memberikan ijin
penelitian di instansi atau perusahaan Bapak/Ibu pimpin kepada mahasiswa kami :

Nama : Siti Dewi Anggraini Nur Rohmah
NIM 1220501110014

Program Studi : Manajemen

Semester VIl (Tujuh)

Contact Person
Judul Penelitian

: +6285748972632
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Dosen Pembimbing : Dr. Setiani, M.M
Waktu Pelaksanaan : 20 September 2025 s.d 31 Januari 2026

Perlu kami sampaikan bahwa data-data yang diperlukan sebatas kajian keilmuan dan
tidak dipublikasikan.

Demikian permohonan kami, atas perhatian dan kerjasama yang baik, kami sampaikan
terima kasih.

Wassalamu'alaikum Wr. Wb.

a.n. Dekan
Wakil Dekan Bidang Akademik,

I3

Yuniarti Hidayah Suyoso Putra

Tembusan disampaikan kepada Yth :
1. Dekan Sebagai Laporan,
2. Kabag Tata Usaha,

3. Arsip.
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