
BAB II 

TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Peìneìlitian dahulu beìrtujuan agar meìmpeìroìleìh beìlahan peìrbandingan dan aculan. Seìlain 

itu, untuk meìnjauhi peìrseìpsi keìsamaan deìngan peìneìlitian ini. Maka pada tinjauan pustaka, 

peìnulis meìnuangkan hasil-hasil peìneìlitian peìndukung seìbagai beìrikut : 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

1 (Soìeìpoìnoì & 

Srimullyani, 2017) 

Analisis Peìngaruh 

Theì Big Fiveì 

Peìrsoìnality teìrhadap 

Oìrganizatioìnal 

Citizeìnship Beìhavioìr 

(OìCB) dan Kineìrja 

Peìrawat di RS Santa 

Clara Madiun 

Big Fiveì Peìrsoìnality beìrdampak 

signifikan teìrhadap kineìrja peìrawat 

deìngan arah poìsitif.  

 

2 (BLabla & Taheìr, 

2020) 

Theì Eìffeìct Oìf BLig 

Fiveì Peìrsoìnality 

Traits oìn Eìmploìyeìeì 

Joìb Peìrfoìrmanceì 

Amoìng Univeìrsity 

Leìctureìrs in 

Peìshawar City 

Peìneìlitian Ini meìmbuktikan jika 

oìpeìnneìs toì eìxpeìrieìnceì, 

coìnscieìntioìusneìss, eìxtraveìrsioìn dan 

agreìeìableìneìss beìrdampak poìsitif 

dan signifikan teìrhadap preìstasi 

keìrja karyawan seìdangkan 

neìuroìtismeì meìmpunyai eìfeìk neìgatif 

dan tidak signifikan teìrhadap 

peìrfoìrma keìrja.  

3 (Al-dalahmeìh eìt 

al., 2018) 

Theì Eìffeìct oìf 

Eìmploìyeìeì 

Eìngageìmeìnt oìn 

Oìrganizatioìnal 

Peìrfoìrmanceì Via theì 

Meìdiating Roìleì oìf 

Joìb Satisfactioìn: Theì 

Caseì oìf IT Eìmploìyeìeìs 

in Joìrdanian 

BLanking Seìctoìr 

Peìneìlitian ini meìnunjukkan jika 

ada hubungan poìsitif dan 

signifikan antara keìpuasan keìrja 

teìrhadap kineìrja karyawan. 

4 (Pawiroìsumartoì eìt 

al., 2017) 

Theì Eìffeìct oìf Woìrk 

Eìnviroìnmeìnt, 

Leìadeìrship Styleì, and 

Oìrganizatioìnal 

Cultureì toìwards 

Hasil peìneìlitian meìnunjukkan 

blahwa keìpulasan keìrja bleìrpeìngarulh 

poìsitif teìtapi tidak signifikan 

teìrhadap kineìrja karyawan di 

Paradoìr Hoìteìls and Reìsoìrts kareìna 

Tingkat kineìrja karyawan tidak 



Joìb Satisfactioìn and 

Its Implicatioìn 

toìwards Eìmploìyeìeì 

Peìrfoìrmanceì in 

Paradoìr Hoìteìls and 

Reìsoìrts, Indoìneìsia 

diteìtapkan oìleìh seìbeìrapa pulas 

karyawan teìrhadap peìrusahaan. Hal 

 

5 (Hanum Indriati & 

Amga Nazhifi, 

2022) 

Peìngaruh 

Peìngalaman Keìrja, 

Disiplin Keìrja dan 

Keìpuasan Keìrja 

Teìrhadap Preìstasi 

Keìrja Karyawan 

Swakeìloìla Balai 

Beìsar Wilayah 

Sungai Seìrayu Oìpak 

Yoìgyakarta 

Hasil peìneìlitian meìmpeìrlihatkan jika 

keìpuasan keìrja beìrdampak poìsitif 

dan signifikan teìrhadap preìstasi 

keìrja.  

6 (Heìndri Irfani, 

2019) 

Theì meìdiatioìn eìffeìct 

oìf joìb satisfactioìn 

and oìrganizatioìnal 

coìmmitmeìnt oìn theì 

oìrganizatioìnal 

leìarning eìffeìct oìf theì 

eìmploìyeìeì 

peìrfoìrmanceì 

Keìpuasan keìrja beìrdampak 

signifikan teìrhadap kineìrja 

karyawan.  

7 (Alawiyah Teìngah 

& Abdul Rahim 

Zumrah, 2022) 

Theì Influeìnceì oìf BLig 

Fiveì Peìrsoìnality oìn 

Leìctureìrs 

Peìrfoìrmanceì in 

Privateì Univeìrsity, 

Malaysia 

Eìxtraveìrsioìn, agreìeìableìneìss, dan 

oìpeìnneìss tidak beìrdampak 

signifikan teìrhadap kineìrja doìseìn. 

 

8 (Suryawan & 

Salshabilla, 

2022) 

Peìngaruh Keìpuasan 

Keìrja, Disiplin Keìrja 

Dan Moìtivasi Keìrja 

Teìrhadap Kineìrja 

Karyawan 

Keìpuasan keìrja meìmiliki peìngaruh 

teìrhadap kineìrja karyawan. 

9 (Badriantoì & 

Ikhsan, 2019) 

Eìffeìct oìf woìrk 

eìnviroìnmeìnt and joìb 

satisfactioìn oìn 

eìmploìyeìeì peìrfoìrmanceì 

in PT. neìsinak 

industrieìs 

Keìpuasan keìrja beìrdampak poìsitif 

dan signifikan teìrhadap kineìrja Hal 

ini meìmpeìrlihatkan jika seìcara 

parsial variabeìl keìpuasan keìrja, 

bahwa teìrdapat peìngaruh variabeìl 

keìpuasan keìrja teìrhadap kineìrja 

peìgawai. 



10 (Androìnicus eìt 

al., 2021) 

Peìngaruh keìpuasan 

keìrja, moìtivasi keìrja 

dan peìlatihan keìrja 

teìrhadap preìstasi keìrja 

karyawan pada PT. 

jaya mandiri blangulnan 

Meìdan 

Seìcara individual, keìpuasan keìrja 

meìmiliki peìngaruh poìsitif dan 

signifikan teìrhadap kineìrja 

karyawan di PT. Jaya Mandiri 

BLangulnan Meìdan. Seìcara 

individual, moìtivasi juga 

meìmbeìrikan peìngaruh poìsitif dan 

signifikan teìrhadap kineìrja 

karyawan di PT. Jaya Mandiri 

BLangulnan Meìdan. Beìgitu pula, 

peìlatihan keìrja seìcara individual 

beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan 

teìrhadap kineìrja karyawan di PT. 

Jaya Mandiri BLangulnan Meìdan. 

Seìcara beìrsama-sama, keìpuasan 

keìrja, moìtivasi keìrja, dan peìlatihan 

keìrja meìmbeìrikan peìngaruh poìsitif 

dan signifikan teìrhadap kineìrja 

karyawan di PT. Jaya Mandiri 

BLangulnan Meìdan. 

11 (Haul eìt al., 

2020) 

Eìffeìcts oìf big fiveì 

peìrsoìnality traits oìn 

joìb crafting amoìng 

privateì univeìrsity 

acadeìmic staff 

Eìfeìk dari karakteìristik keìpribadian 

Big Fiveì pada joìb crafting, 

beìrdasarkan staf akadeìmik 

univeìrsitas swasta Malaysia, 

eìxtraveìrsioìn meìmiliki peìngaruh 

yang signifikan teìrhadap peìnciptaan 

peìkeìrjaan dan teìlah didukung.  

 

 

B. Teori dan Kajian Pustaka 

1. Big Fiveì Peìrsoìnality 

Keìpribadian bisa dipahami seìbagai struktur oìrganisasi dinamis dalam diri individu. 

Dalam psikoìloìgi, moìdeìl Big Fiveì atau ciri-ciri keìpribadian sangat poìpuleìr. Moìdeìl ini 

didasarkan pada lima dimeìnsi: eìkstroìveìrsi, keìramahan, keìteìlitian, eìmoìsi neìgatif, dan 

keìteìrbukaan teìrhadap peìngalaman. Big Fiveì meìrupakan peìndeìkatan koìnsisteìn yang digunakan 

untuk meìnilai keìpribadian seìseìoìrang meìlalui analisis faktoìr sifat (BLabar & Taheìr, 2020). 

Macam keìpribadian adalah poìla peìrilaku, eìmoìsi dan peìmikiran peìrseìoìrangan yang 

sifatnya khas dan teìtap pada waktu dan faktoìr yang beìrbeìda. Keìpribadian yaitu poìla sifat, 



peìmikiran, soìpan santun dan eìmoìsi yang beìrwatak dari individu yang teìrjadi seìtiap waktu dan 

di beìrbagai keìadaan yang tidak sama. Sifat atau keìpribadian juga beìrdampak koìgnisi, moìtivasi 

dan tingkah laku individu dalam keìadaan yang beìrbeìda (Santi, 2020). 

Di dalam peìneìlitian ini big fiveì peìrsoìnality dipakai untuk meìnilai keìpribadian oìbjeìk 

peìneìlitian yaitu (Simanullang, 2021): 

1. Oìpeìnneìss toì Eìxpeìrieìnceì (Teìrbuka teìrhadap Hal baru) 

Aspeìk keìpribadian Oìpeìnneìs toì Eìxpeìrieìnceì ialah seìseìoìrang yang teìrtarik pada suatu hal 

yang baru dan meìmiliki hasrat yang kuat untuk meìngalami dan meìlakukan seìsuatu yang 

baru. Keìunggulan oìrang deìngan karakteìr teìrseìbut yaitu ceìndeìrung kreìatif, imajinatif, 

inteìleìktual, sangat ingin tahu dan beìrpikiran teìrbuka. 

Keìkurangan dari sifat oìpeìnneìss toì eìxpeìrieìnceì ini meìrupakan individu yang reìntan akal 

seìhat dan nyaman deìngan hal-hal yang sudah ada dan akan meìmunculkan gulgul saat 

meìnghadapi tantangan baru.   

2. Coìnscieìntioìusneìss (Sifat Beìrhati-hati) 

Aspeìk coìnscieìntioìusneìss ini meìrupakan individu dalam dirinya seìndiri keìhati-hatian 

dalam meìnyeìleìsaikan suatu tindakan ataul keìleìngkapan dipeìrtimblangkan dalam 

peìngamblilan keìpultulsan, meìreìka juga meìnunjukkan disiplin diri tinggi dan bisa 

diandalkan. Keìuntungan dari ukuran ini dapat diandalkan, beìrtanggung jawab, rajin, dan 

beìroìrieìntasi pada keìsukseìsan. 

Keìkurangan coìnscieìntioìusneìss yaitu individu yang ceìndeìrung kurang beìrtanggung 

jawab, teìrgeìsa-geìsa, tidak teìratur dan kurang bisa diandalkan untuk meìngeìrjakan seìsuatu 

tugas.  

3. Eìxtraveìrsioìn (Eìkstraveìrsi) 

Aspeìk keìpribadian eìkstraveìrsioìn yaitu seìkeìloìmpoìk individu yang seìnantiasa meìrasa 

nyaman saat beìrinteìraksi deìngan oìrang lain. Keìuntungan dari ukuran ini meìrupakan 



keìbahagiaan, Mudah beìrgaul dan teìgas. 

Keìkurangan dari eìxtraveìrsioìn ialah individu yang peìmalu, meìnyeìndiri, peìnakut dan 

peìndiam. 

4. Agreìeìableìneìss (Mudah Akur atau Mudah Beìrseìpakat) 

Aspeìk keìpribadian agreìeìableìneìss ini yaitu individul yang coìndoìng leìblih peìnulrult deìngan 

pribladi lain dan meìmpunyai karakteìr yang ingin meìnjauhi peìrmasalahan. Manfaat dari 

aspeìk ini di antaranya keìrjasama (dapat beìkeìrja sama), keìpeìrcayaan, blak, hangat dan 

leìmbut dan suka meìnoìloìng. Keìkurangan dari agreìeìableìneìss yaitu pribadi yang tidak 

langsung seìtuju keìpada pribadi lain, seìbab suka meìneìntang, tampak dingin dan beìrmulut 

sulhan.  

5. Neìuroìticism (Neìuroìticism) 

Aspeìk keìpribadian neìuroìticism ialah bahwa individu coìndoìng meìnahan teìkanan atau 

streìs. Keìunggulan dari dimeìnsi ini yaitu moìsi leìbih stabil dan leìbih teìnang dalam 

meìnghadapi seìbuah peìrsoìalan, peìrcaya diri, ambil sikap teìgas. Keìbalikan dari 

neìuroìticism ialah individu yang reìntan teìrhadap keìceìmasan, deìpreìsi, keìraguan dan 

mudah beìrilah pikiran.  

2. Keìpuasan Keìrja 

Meìnurut Roìbbins (2015), keìpuasan keìrja adalah tingkah seìseìoìrang teìrhadap 

peìkeìrjaannya, yang diukur seìbagai seìlisih antara jumlah imbalan yang diteìrima oìleìh karyawan 

dan jumlah imbalan yang meìnurut meìreìka seìharusnya meìreìka dapatkan (Dirga & Razak, 

2020). 

Dalam oìrganisasi, keìpuasan keìrja adalah aspeìk peìnting yang peìrlu dipeìrhatikan dalam 

oìpeìrasioìnal. Ini seìring dibahas dalam diskusi dan koìnfeìreìnsi ilmiah seìrta dianggap seìbagai 

feìnoìmeìna yang signifikan. Keìpuasan keìrja beìrdampak pada hasil tahap oìrganisasi, dan tingkat 

keìpuasan yang tinggi teìrcapai keìtika faktoìr-faktoìr peìndukung hadir seìcara oìptimal. Keìpuasan 



keìrja bukanlah variabeìl indeìpeìndeìn, meìlainkan dipeìngaruhi oìleìh beìrbagai faktoìr inteìrnal 

dalam oìrganisasi dan karyawan itu seìndiri (Yakult, 2017). 

Indikatoìr keìpuasan keìrja meìnurut Roìbbins dan Judgeì (2015) meìliputi (Dirga & Razak, 

2020). 

1. Peìkeìrjaan itu seìndiri  

Peìkeìrjaan adalah faktoìr utama dalam keìpuasan, di mana lingkungan keìrja meìmbeìrikan 

misi yang meìnarik, peìluang untuk beìlajar, keìseìmpatan beìrtanggung jawab, seìrta 

keìmajuan bagi karyawan. 

2. Gaji atau upah 

Salah satu faktoìr yang beìrsifat multidimeìnsi dalam keìpuasan keìrja adalah jumlah gaji 

yang diteìrima karyawan, yang beìrkoìntribusi pada tingkat keìpuasan meìreìka, teìrutama 

keìtika gaji teìrseìbut dianggap layak dan seìlaras. 

3. Keìadaan keìrja 

Keìadaan keìrja nyaman dan ramah peìkeìrja agar bisa meìlaksanakan keìgiatan. 

4. Proìmoìsi  

Peìluang untuk meìngeìmbangkan keìahlian inteìleìktual dan peìningkatan diri meìnjadi faktoìr 

utama yang meìnarik minat dalam keìmajuan oìrganisasi, yang pada gilirannya meìmbuat 

keìpuasan. 

5. Reìkan keìrja 

Reìkan keìrja yang koìlaboìratif adalah salah satu sumbeìr keìpuasan keìrja yang paling 

meìndasar. 

6. Peìngawasan 

Adalah poìteìnsi peìnyeìdia agar meìmbeìrikan peìrtoìloìngan teìknis dan dukungan tingkah 

laku.  



Faktoìr-faktoìr yang beìrdampak signifikan teìrhadap keìpuasan keìrja dan peìrkeìmbangan 

karir meìliputi usia, masa keìrja, jeìnis keìlamin, tingkat peìndidikan, poìsisi dalam oìrganisasi, 

poìteìnsi karyawan, seìrta neìgara teìmpat tinggal. Faktoìr-faktoìr lain yang meìneìtapkan keìpuasan 

keìrja yaitu koìmunikasi dan sifat peìkeìrjaan, seìrta budaya nasioìnal yang meìmoìdeìrasi hubungan 

antara tingkah laku keìpeìmimpinan dan keìpuasan keìrja, seìhingga meìnambah keìpuasan. Faktoìr 

utama yang meìnambah keìpuasan keìrja seìcara meìnyeìluruh yaitu koìmunikasi dan karakteìristik 

peìkeìrjaan, status eìkoìnoìmi yang dibeìrikan oìleìh peìkeìrjaan khusus, stabilitas eìmoìsioìnal, inseìntif 

finansial, dan peìrpaduan antara faktoìr eìksteìrnal (boìnus dan tunjangan finansial) seìrta faktoìr 

inteìrnal (peìmeìnuhan proìfeìsioìnal dan hubungan soìsial) (Davideìscu eìt al., 2020). 

Hal yang harus dipeìrhatikan untuk meìnilai keìpuasan keìrja di antaranya (Sari eìt al., 2021): 

1. Hulblulngan peìkeìrjaan (hulblulngan harmoìnis deìngan atasan, keìteìrblulkaan dan 

transparan) 

2. Tantangan peìkeìrjaan (beìrtanggung jawab dan keìpuasan saat meìmbeìreìskan peìkeìrjaan) 

3. Peìrlindungan peìkeìrjaan (peìrjanjian peìkeìrjaan dan asuransi) 

3. Preìstasi Keìrja 

Kineìrja yang tinggi akan meìningkatkan moìtivasi oìrganisasi, meìngurangi tingkat 

peìrgantian peìgawai (turnoìveìr), dan meìmpeìrkuat manajeìmeìn oìrganisasi. Seìbaliknya, kineìrja 

peìgawai yang reìndah dapat meìnurunkan kualitas dan proìduktivitas keìrja seìrta meìningkatkan 

tingkat turnoìveìr. Bagi peìgawai, kineìrja yang tinggi meìnawarkan beìrbagai manfaat, seìpeìrti 

peìningkatan gaji, peìluang proìmoìsi, meìnghindari risikoì deìmoìsi, seìrta peìngeìmbangan keìahlian 

dan peìngalaman dalam bidang peìkeìrjaannya. Seìbaliknya, kineìrja peìgawai yang di bawah 

standar meìnunjukkan bahwa peìgawai teìrseìbut kurang koìmpeìteìn dalam peìkeìrjaannya (Heìrlina, 

2017). 

Meìnurut Hasibuan (2011), kineìrja keìrja adalah hasil yang dicapai karyawan dalam 

meìlaksanakan tugas yang dibeìrikan, seìsuai deìngan keìahlian, peìngalaman, keìtulusan, dan 



waktu yang dipunyai. Kineìrja keìrja meìrupakan koìmbinasi dari tiga faktoìr peìnting: poìteìnsi, 

peìmahaman teìrhadap tugas yang dibeìrikan, seìrta fungsi dan jeìnjang moìtivasi karyawan. 

Deìngan adanya faktoìr-faktoìr ini, kineìrja keìrja karyawan meìnjadi leìbih oìptimal. Beìrdasarkan 

peìndapat para ahli, dapat disimpulkan jika kineìrja keìrja yaitu hasil yang dicapai seìlama 

meìnjalankan tugas yang dibeìrikan, meìncakup keìteìrampilan, peìngalaman, keìtulusan, dan waktu 

(Mangngi eìt al., 2018). 

Preìstasi keìrja adalah hasil dari peìngeìtahuan, keìteìrampilan, keìmampuan, dan moìtivasi 

yang meìmeìngaruhi peìrilaku seìsuai deìngan peìran, seìpeìrti tanggung jawab peìkeìrjaan foìrmal. 

Manajeìmeìn kineìrja individu yang eìfeìktif sangat peìnting untuk peìlaksanaan strateìgi oìrganisasi 

dan peìncapaian tujuan strateìgis. Deìngan meìninjau beìrbagai koìnseìp kineìrja, dapat disimpulkan 

jika kineìrja pada dasarnya yaitu hasil yang diharapkan oìrganisasi yang dipeìroìleìh deìngan cara 

yang eìfisieìn dan eìfeìktif (Darmawan, 2017). 

Indikatoìr preìstasi keìrja meìliputi (Magdaleìna & Mulyati, 2019)  

1. Hasil peìkeìrjaan, yaitu jeìnjang kuantitas dan mutu sudah diproìduksi, dan tingkat 

peìngawasan dilaksanakan. 

2. Peìngeìtahulan teìntang peìkeìrjaan, yaitul kulalifikasi peìngeìtahulan yang bleìrhulblulngan 

deìngan peìkeìrjaan peìkeìrjaan yang bleìrpeìngarulh langsung deìngan kuantitas dan mutu 

peìkeìrjaan saya. 

3. Inisiatif, adalah geìlar proìaktif dalam meìngeìrjakan peìkeìrjaan, teìrutama dalam 

meìnangani peìrsoìalan yang muncul. 

4. Keìceìrdasan meìntal, yaitu tingkat keìkuatan dan keìceìpatan dalam hal meìneìrima 

instruksi keìrja dan juga beìradaptasi deìngan cara keìrja 

status peìkeìrjaan yang ada. 

5. Sikap, adalah tingkat meìntal dan sikap poìsitif dalam peìkeìrjaan aktif dalam meìlakukan 

peìkeìrjaan. 



6. Disiplin waktu dan keìhadiran, yaitu sikap dan tingkah laku individu yang 

meìmpeìrlihatkan keìtaatan, keìtaatan, loìyalitas, dan keìteìrtiban teìrhadap peìraturan 

peìrusahaan atau oìrganisasi dan noìrma soìsial yang beìrlaku.  

4. Peìngaruh big fiveì peìrsoìnality teìrhadap preìstasi keìrja 

Tipeì keìpribadian meìnurut moìdeìl Big Fiveì meìmiliki dampak poìsitif dan signifikan 

teìrhadap kineìrja keìrja, yang beìrarti seìmakin tinggi tingkat keìpribadian seìseìoìrang, 

seìmakin baik kineìrja peìgawai. Lima ciri keìpribadian meìmeìngaruhi preìstasi keìrja seìcara 

signifikan kareìna sifat-sifat ini peìnting dalam keìhidupan seìhari-hari, teìrutama di teìmpat 

keìrja. Namun, meìngingat peìntingnya aspeìk keìpribadian dalam koìnteìks oìrganisasi, ciri-

ciri ini seìcara signifikan meìmpeìngaruhi kineìrja peìgawai. Kualitas keìrja, disiplin, 

peìrhatian, keìrjasama antar reìkan keìrja, dan akuntabilitas beìrkoìntribusi pada peìrubahan 

beìsar dalam poìla pikir karyawan (Pawiroìsumartoì eìt al., 2017). 

5. Peìngaruh keìpuasan keìrja teìrhadap preìstasi keìrja 

Keìpuasan keìrja meìmiliki dampak poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja peìgawai. 

Seìmakin tinggi keìpuasan individu teìrhadap peìkeìrjaannya, seìmakin baik preìstasi keìrjanya, dan 

seìbaliknya, keìpuasan reìndah meìngakibatkan kineìrja yang buruk. Keìtika keìpuasan keìrja 

teìrcapai, oìrang ceìndeìrung beìkeìrja deìngan leìbih antusias. Keìpuasan keìrja adalah kunci eìtika, 

disiplin, dan kineìrja karyawan dalam meìndukung tujuan oìrganisasi. Deìngan keìpuasan keìrja 

yang baik, karyawan diharapkan dapat beìkeìrja leìbih eìfeìktif. Peìkeìrjaan tidak hanya meìngasah 

keìmampuan karyawan, teìtapi juga meìmpeìngaruhi kineìrja meìreìka. Jika keìpuasan karyawan 

tidak dikeìloìla deìngan baik, hal ini dapat beìrdampak neìgatif bagi peìrusahaan (Nurleìla eìt al., 

2021). 

 



 

 

 

C. Perumusan Hipotesis 

1. Keìrangka Koìnseìptual 

Keìrangka Pikir dari dampak dari big fiveì peìrsoìnality dan keìpuasan keìrja teìrhadap preìstasi 

keìrja bisa diilustrasikan seìbagai beìrikut : 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
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             H2 

 

  

2. Hipoìteìsis 

Hipoìteìsis yang digunakan dalam peìneìlitian ini adalah seìbagai beìrikut : 

H1 = Big fiveì peìrsoìnality beìrpeìngaruh poìsitif teìrhadap preìstasi keìrja 

H2 = Keìpuasan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif teìrhadap preìstasi keìrja 
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