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ABSTRAK

PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI EKSTRINSIK TERHADAP
KINERJA KARYAWAN OUTSOURCING MELALUI KEPUASAN KERJA
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI: STUDI KASUS PADA PT. PUPUK
SRIWIDJAIJA

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja dan motivasi
ekstrinsik terhadap kinerja karyawan outsourcing melalui kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pekerja outsourcing
non-organik di PT Pupuk Sriwidjaja yang berjumlah 239 orang. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, di mana seluruh
populasi dijadikan sampel penelitian. Metode analisis yang digunakan adalah
Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja, motivasi
ckstrinsik tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja, disiplin kerja tidak
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, motivasi ekstrinsik berpengaruh
signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh
langsung terhadap kinerja, kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh
disiplin kerja terhadap kinerja, namun mampu memediasi pengaruh motivasi
ekstrinsik terhadap kinerja.

Kata Kunci: Keputusan Disiplin Kerja, Motivasi Ekstrinsik, Kepuasan Kerja,
Kinerja
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK DISCIPLINE AND EXTRINSIC MOTIVATION
ON OUTSOURCING EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH JOB
SATISFACTION AS A MEDIATING VARIABLE: A CASE STUDY
AT PT. PUPUK SRIWIDJAJA

This study aims to analyze the influence of work discipline and extrinsic motivation
on the performance of outsourcing employees through job satisfaction as a
mediating variable. The population used in this study were all non-organic
outsourcing workers of PT. Pupuk Sriwidjaja totaling 239 people. The sample used
a saturation sampling technique where all non-organic outsourcing workers of PT.
Pupuk Sriwidjaja totaling 239 people were taken as samples. The analysis method
used in this study is a structural equation model. The results showed that work
discipline contributed directly and significantly to performance, extrinsic
motivation did not directly affect performance, work discipline did not directly
affect job satisfaction, extrinsic motivation was able to significantly increase job
satisfaction, job satisfaction had a direct effect on performance, job satisfaction was
unable to mediate the effect of work discipline on performance, but job satisfaction
was able to mediate the effect of extrinsic motivation on performance.

Keywords: Perceived Ease of Use, Perceived of Usefulness, Trust, Decision
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1.  Latar Belakang

Organisasi adalah kelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai
tujuan bersama. Organisasi atau perusahaan, baik pemerintahan maupun swasta,
dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu. Pemanfaatan sumber daya yang ada,
terutama sumber daya manusia, sangat penting untuk keberhasilan usaha dalam
mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan
pengelolaan yang tepat terhadap sumber daya manusia mereka agar mereka dapat
dimanfaatkan secara optimal (Dessler, 2020).

Menurut Shahzad et al., (2024), manajemen SDM strategis meliputi praktik
seperti pelatithan, pengembangan, promosi, dan retensi yang dirancang untuk
meningkatkan kinerja dan keterikatan karyawan melalui pemberdayaan psikologis
dan rasa memiliki. Buku Human Resource Management oleh Al-Hajri & Mbugua,
(2022) memperkuat peran utama SDM dalam mengidentifikasi, mengembangkan,
dan mempertahankan sumber daya manusia yang kompeten sebagai modal utama
organisasi.

Analisis oleh Peccei et al., (2023) menunjukkan bahwa penerapan High
Performance Work Practices (HPWPs) seperti program pelatihan berkelanjutan,
remunerasi, serta sistem promosi yang adil berkorelasi kuat dengan performa

organisasi secara keseluruhan. Praktik ini membentuk sikap positif karyawan



terhadap organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan loyalitas dan
produktivitas.

Studi Mavrogordato et al., (2023) menegaskan bahwa praktik SDM yang
bersifat strategis (pelatihan, pengembangan karier, dan penghargaan) sangat krusial
dalam mendukung retensi karyawan berbakat. Praktik-praktik tersebut menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif sehingga menciptakan keseimbangan antara
efisiensi dan pembentukan komitmen jangka panjang.

Tenaga Kerja Non Organik (TKNO) merupakan sebutan bagi karyawan
outsourcing yang bekerja di lingkungan PT Pupuk Sriwidjaja Palembang dengan
status di luar pegawai tetap (organik). Karyawan TKNO ini direkrut melalui pihak
ketiga dan berperan penting dalam mendukung operasional perusahaan, khususnya

pada tugas-tugas administratif, teknis, dan lapangan yang bersifat pendukung.

Tabel 1.1.
Rekapitulasi Rata-Rata Nilai Kinerja Karyawan Outsourcing TKNO PT.
Pupuk Sriwidjaja
NO Tahun Kinerja Karyawan TKNO
1 2024 95.28%
2 2023 93.66%
3 2022 84.33%
4 2021 86.00%

Sumber : PT. Pupuk Sriwidjaja Palembang (2025)

Kinerja karyawan outsourcing TKNO PT. Pupuk Sriwidjaja dalam empat
tahun terakhir menunjukkan tren yang fluktuatif. Berdasarkan data pada Tabel 1.1.,
rata-rata kinerja karyawan pada tahun 2021 tercatat sebesar 86,00 persen,
mengalami penurunan pada tahun 2022 menjadi 84,33 persen. Namun, pada tahun
2023 dan 2024, terjadi peningkatan kinerja secara signifikan, masing-masing

mencapai 93,66 persen dan 95,28 persen.



Pemilihan karyawan outsourcing (TKNO) sebagai objek penelitian
didasarkan pada peran penting mereka dalam industri yang terus berkembang,
termasuk sektor manufaktur dan BUMN, seperti yang tercermin pada PT Pupuk
Sriwidjaja Palembang. Outsourcing menawarkan alternatif bagi banyak perusahaan
untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja dengan fleksibilitas yang lebih tinggi dan
biaya yang lebih efisien.

Meskipun demikian, ketergantungan pada pekerja outsourcing seringkali
menimbulkan tantangan terkait dengan tingkat komitmen organisasi, motivasi, dan
kepuasan kerja mereka, yang umumnya berbeda dengan karyawan tetap. Hal ini
menjadikan pentingnya penelitian mengenai kinerja karyawan outsourcing,
khususnya terkait pengaruh disiplin kerja dan motivasi terhadap kepuasan kerja
mereka.

Perubahan capaian kinerja ini mengindikasikan bahwa terdapat faktor-
faktor yang mempengaruhi kestabilan dan peningkatan kinerja karyawan. Disiplin
kerja menjadi salah satu faktor utama, mengingat ketaatan terhadap aturan dan
prosedur perusahaan sangat berpengaruh terhadap efektivitas pelaksanaan tugas
(Rafika, 2022). Selain itu, motivasi kerja ekstrinsik, seperti insentif, penghargaan,
dan kondisi kerja yang memadai, diyakini turut mendorong semangat kerja
karyawan (Ulifah et al., 2021). Lebih lanjut, kepuasan kerja berpotensi memperkuat
hubungan antara disiplin kerja dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja. Karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung mempertahankan tingkat
kedisiplinan dan respons positif terhadap motivasi ekstrinsik, yang pada akhirnya

berdampak pada peningkatan kinerja (Muslih & Nisa, 2022).



Disiplin kerja adalah komponen penting yang sangat berpengaruh dan dapat
meningkatkan kinerja karyawan karena mendorong karyawan untuk mengikuti
aturan dan standar sehingga mereka tidak melakukan kesalahan. Disiplin, menurut
Hasibuan, (2018), didefinisikan sebagai kesadaran atau keinginan seseorang untuk
mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. Pada sisi
lain, Singal et al., (2018) menyatakan bahwa disiplin yang baik meningkatkan
kesadaran dan rasa tanggung jawab yang diberikan kepada seseorang. Hal ini
mendorong semangat kerja, tujuan perusahaan, dan upaya karyawan untuk
membantu masyarakat.

Disiplin kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan, Karyawan yang
disiplin dalam bekerja sejak berangkat, saat kerja, dan saat pulang, dan sesuai
dengan aturan, biasanya akan memiliki kinerja yang baik. Dianggap bahwa disiplin
kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap bagaimana pekerjaan dilakukan
di dalam suatu perusahaan. Baik manajemen maupun pimpinan perusahaan harus
memperhatikan masalah ini dengan cermat. Ini pasti akan meningkatkan kinerja
pekerja untuk mencapai tujuan (Rafika, 2022).

Berdasarkan wawancara dengan AVP Komunikasi Eksternal PT Pupuk
Sriwidjaja tahun 2025, fenomena disiplin kerja pada karyawan outsourcing TKNO
menunjukkan adanya kecenderungan pelanggaran ringan yang disebabkan oleh
fleksibilitas jam kerja yang tinggi. Meskipun tidak terdapat pelanggaran berat,
beban pekerjaan yang menumpuk sering kali membuat karyawan mengalami
kesulitan dalam menjaga ketepatan waktu penyelesaian tugas. Ketika pekerjaan

baru datang, mereka cenderung lupa menyelesaikan pekerjaan sebelumnya,



sehingga keterlambatan terhadap tenggat waktu kerap terjadi. Fenomena ini
menggambarkan pentingnya penguatan aspek kedisiplinan kerja, khususnya dalam
hal kepatuhan terhadap waktu, aturan perusahaan, dan perilaku kerja, guna menjaga
konsistensi kinerja yang telah dicapai.

Pada PT Pupuk Sriwidjaja Palembang, khususnya pada tenaga kerja non
operasional (TKNO) outsourcing, disiplin kerja menjadi faktor krusial dalam
menunjang kelancaran aktivitas dan pencapaian target perusahaan. Berdasarkan
penjelasan dari Manager Departemen Operasi P-VI PPU-1 pada tahun 2025,
disiplin kerja yang diterapkan meliputi aspek kehadiran tepat waktu, kepatuhan
terhadap peraturan dan prosedur kerja, tanggung jawab terhadap tugas yang
diberikan, serta sikap dan perilaku profesional di lingkungan kerja. Kehadiran tepat
waktu menjadi indikator awal kedisiplinan, di mana keterlambatan atau
ketidakhadiran tanpa keterangan dapat mengganggu efektivitas pelaksanaan tugas.
Selain itu, kepatuhan terhadap prosedur operasional, penggunaan alat pelindung diri
(APD), serta pelaksanaan briefing keselamatan kerja juga merupakan bagian dari
standar disiplin yang wajib dipatuhi. Tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas
sesuai standar perusahaan serta sikap saling menghormati dan menjaga suasana
kerja yang kondusif menjadi bagian dari budaya kerja yang diharapkan. Namun,
dalam praktiknya, ditemukan beberapa pelanggaran disiplin yang dilakukan oleh
tenaga kerja outsourcing, seperti keterlambatan hadir, kelalaian penggunaan APD,
ketidakpatuhan  terhadap prosedur keselamatan, ketidakhadiran tanpa
pemberitahuan, kurangnya tanggung jawab dalam penyelesaian tugas, serta sikap

tidak profesional di tempat kerja. Pelanggaran-pelanggaran ini berdampak negatif



terhadap kelancaran operasional, kualitas hasil kerja, serta target produksi yang
telah ditetapkan. Kondisi tersebut memperlihatkan bahwa disiplin kerja memegang
peranan penting dalam membentuk kinerja karyawan outsourcing, sehingga tingkat
kedisiplinan yang rendah berpotensi menurunkan produktivitas, meningkatkan
risiko kesalahan kerja, serta menghambat pencapaian sasaran perusahaan. Oleh
karena itu, penting untuk mengkaji lebih dalam hubungan antara disiplin kerja
dengan kinerja tenaga kerja outsourcing di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang.

Pada konteks operasional di dermaga PT Pupuk Sriwidjaja Palembang,
disiplin kerja memiliki peran penting dalam menentukan kualitas kinerja karyawan,
khususnya bagi tenaga kerja outsourcing (Tenaga Kerja Non Organik/TKNO).
Berdasarkan hasil wawancara dengan Supervisor Dermaga di tahun 2025, sejumlah
pelanggaran disiplin yang sering terjadi antara lain keterlambatan dalam melakukan
absensi, ketidakhadiran tanpa keterangan yang jelas, serta ketidakpatuhan terhadap
penggunaan seragam kerja dan alat pelindung diri (APD) yang telah ditetapkan.
Pelanggaran-pelanggaran ini tidak hanya mencerminkan rendahnya tingkat
tanggung jawab individu, tetapi juga berdampak langsung pada kelancaran
operasional serta potensi kerugian bagi perusahaan. Misalnya, keterlambatan atau
ketidakhadiran karyawan dapat menghambat proses bongkar muat barang dan
menyebabkan distribusi tidak berjalan sesuai jadwal. Sementara itu, ketidakpatuhan
terhadap pemakaian APD meningkatkan risiko kecelakaan kerja yang dapat
merugikan perusahaan dari sisi keselamatan kerja maupun reputasi. Oleh karena
itu, disiplin kerja menjadi salah satu variabel penting yang perlu diteliti dalam

kaitannya dengan kinerja karyawan outsourcing. Pemahaman mendalam terhadap



aspek ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi perbaikan sistem
pengawasan dan pengembangan SDM di lingkungan kerja outsourcing perusahaan.

Fenomena kedisiplinan kerja di kalangan tenaga kerja non-organik (TKNO)
atau karyawan outsourcing di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang menunjukkan
adanya dinamika yang signifikan terhadap kinerja operasional perusahaan.
Berdasarkan wawancara dengan Senior Operator Dermaga tahun 2025, diketahui
bahwa meskipun sebagian tenaga kerja outsourcing menunjukkan inisiatif hadir
lebih awal dibandingkan karyawan tetap, masih terdapat perilaku yang
mencerminkan kurangnya kedisiplinan, seperti keterlambatan hadir dan kebiasaan
pulang sebelum jam kerja berakhir. Ketidaksesuaian antara aturan kerja dan
perilaku aktual ini berdampak langsung terhadap kelancaran proses operasional,
khususnya dalam aktivitas bongkar muat dan pengawasan logistik. Fenomena ini
menegaskan bahwa tingkat disiplin kerja memiliki pengaruh yang krusial terhadap
kinerja tenaga kerja outsourcing. Dengan demikian, disiplin kerja menjadi salah
satu variabel penting yang perlu dianalisis lebih lanjut dalam konteks peningkatan
kinerja, terlebih di sektor industri strategis seperti PT Pupuk Sriwidjaja Palembang
yang sangat mengandalkan efisiensi dan kepatuhan operasional

Sejumlah studi terkini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, meskipun hasil temuan belum selalu
konsisten. Putra et al., (2021) menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki
hubungan positif terhadap produktivitas pegawai di sektor logistik. Hal serupa
ditemukan dalam studi oleh Zillah et al., (2022), yang menyimpulkan bahwa

kedisiplinan berperan penting dalam meningkatkan efektivitas kerja karyawan



perbankan. Namun, Deliana & Ferine, (2024) menemukan bahwa pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja tidak selalu signifikan, terutama dalam konteks organisasi
publik dengan struktur kerja yang kompleks.

Menurut Fishbach & Woolley, (2022), motivasi ekstrinsik merupakan
pendorong perilaku yang berasal dari dorongan untuk memperoleh hasil eksternal,
seperti penghargaan finansial, pengakuan sosial, atau insentif lainnya. Dorongan
semacam ini memiliki peran penting, terutama bagi karyawan outsourcing yang
umumnya bekerja tanpa jaminan karier jangka panjang atau akses terhadap benefit
struktural. Buku Motivation in Organisations oleh Guillén, (2021) menjelaskan
bahwa motivasi ekstrinsik dapat menjadi alat strategis untuk meningkatkan
produktivitas apabila diselaraskan dengan kejelasan tujuan kerja dan sistem
penghargaan yang adil. Situasi ini menjadi sangat relevan dalam konteks tenaga
kerja outsourcing yang sangat bergantung pada pengakuan dan kompensasi
eksternal.

Penelitian oleh Mavrogordato et al., (2023) menunjukkan bahwa motivasi
ekstrinsik mampu memberikan dorongan awal yang signifikan terhadap kinerja,
terutama ketika organisasi mampu menghadirkan sistem insentif yang jelas dan
konsisten. Dorongan ini mampu membentuk keterlibatan kerja dalam jangka
pendek, serta mempengaruhi kepuasan kerja yang berkelanjutan. Temuan tersebut
menegaskan bahwa pengelolaan motivasi ekstrinsik secara tepat dapat
meningkatkan kinerja karyawan, sekaligus memperkuat persepsi positif terhadap

dukungan organisasi.



Karyawan lebih tertarik untuk bekerja karena faktor dari luar. Akibatnya,
mereka fokus pada imbalan yang mereka terima tanpa memperhatikan kinerja
mereka (J. Potu. et al., 2021). Salah satu masalah motivasi ekstrinsik yang sering
terjadi adalah ketidakcocokan rekan kerja, yang menyebabkan hubungan karyawan
menjadi kurang baik; penetapan standar prestasi kepada bawahan tanpa
mempertimbangkan masukan mereka; dan peran kepemimpinan uang, yang
memberikan tanggung jawab tanpa mempertimbangkan kemampuan karyawan
(Ulifah et al., 2021). Penelitian sebelumnya menemukan bahwa motivasi eksternal
dapat berdampak pada kinerja karyawan (Irawan et al., 2023), tetapi penelitian
sebelumnya menemukan bahwa motivasi eksternal tidak berdampak pada kinerja
karyawan (E. Kurniawati et al., 2023).

Fenomena yang muncul berdasarkan wawancara dengan Assoc. Officer
Hubungan Industrial Naker di PT Pupuk Sriwidjaja Palembang di tahun 2025
berkaitan erat dengan aspek motivasi ekstrinsik pada tenaga kerja non-organik
(TKNO), yaitu karyawan outsourcing yang ditempatkan oleh pihak ketiga di
perusahaan. Sebagai tenaga kerja yang diikat melalui sistem kontrak outsourcing,
TKNO tidak memiliki akses terhadap jenjang karier di lingkungan perusahaan
pengguna. Artinya, peluang promosi jabatan bukanlah bagian dari sistem
penghargaan yang mereka terima, karena telah dikecualikan secara eksplisit dalam
perjanjian kerja awal. Bentuk motivasi ekstrinsik yang tersedia umumnya terbatas
pada aspek finansial seperti upah minimum yang disesuaikan dengan ketentuan

UMK.



Selain itu, apresiasi berbasis kinerja, seperti insentif tahunan atau bentuk
penghargaan lainnya, dinilai belum konsisten diberikan. Pada praktiknya,
penghargaan terhadap kinerja TKNO baru diberikan satu kali dalam empat tahun
terakhir, yaitu pada tahun 2024 untuk kinerja tahun 2023, dan pelaksanaannya pun
bergantung pada keputusan direksi. Hal ini menimbulkan ketidakpastian dalam
sistem reward yang seharusnya menjadi elemen utama dalam memelihara motivasi
kerja tenaga outsourcing.

Menariknya, tantangan dalam menjaga motivasi ekstrinsik ini tidak
dianggap berasal dari sistem organisasi, melainkan dibebankan kepada individu
TKNO itu sendiri. Mereka dituntut untuk mempertahankan motivasi secara
mandiri. Apabila motivasi menurun dan berdampak pada performa kerja, maka hal
tersebut akan tercermin dalam hasil evaluasi oleh user, yang berpotensi
mempengaruhi status kerja mereka. Kondisi ini menunjukkan bahwa motivasi
ekstrinsik yang terbatas dan tidak stabil dapat berdampak pada penurunan kinerja,
sekaligus memperkuat urgensi untuk menganalisis hubungan antara motivasi
ekstrinsik dan kinerja tenaga kerja outsourcing secara lebih mendalam.

Motivasi kerja secara umum terbukti berpengaruh terhadap kinerja (Muslih
& Nisa, 2022; Masdaryanto et al., 2022), namun tidak semua jenis motivasi
menunjukkan pengaruh yang konsisten. Beberapa studi (Rusmewahni et al., 2023)
justru menemukan bahwa motivasi memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja,
atau tidak berpengaruh sama sekali. Ketidakkonsistenan temuan ini
mengindikasikan adanya research gap dalam memahami bagaimana jenis motivasi

tertentu khususnya motivasi ekstrinsik berkontribusi terhadap peningkatan kinerja.
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Selain itu, penelitian yang secara khusus mengkaji motivasi ekstrinsik, bukan
motivasi kerja secara umum, dalam konteks pekerja outsourcing masih terbatas,
padahal tenaga kerja outsourcing cenderung bergantung pada motivasi dari faktor
eksternal seperti upah, insentif, dan penghargaan. Oleh karena itu, dibutuhkan
penelitian lebih lanjut untuk memperjelas pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap
kinerja dalam lingkungan kerja yang tidak memiliki kepastian jangka panjang dan
fasilitas karier seperti outsourcing.

PT Pupuk Sriwidjaja Palembang adalah salah satu perusahaan produsen
pupuk terbesar di Indonesia. Dalam menjalankan operasionalnya, PT Pusri
menggunakan tenaga kerja outsourcing untuk berbagai fungsi, termasuk produksi
dan distribusi. Namun, sistem outsourcing memiliki tantangan tersendiri, seperti
ketidakpastian pekerjaan dan kesejahteraan karyawan yang dapat berdampak pada
disiplin dan motivasi kerja (Sutrisno, 2021). Faktor-faktor tersebut dapat
mempengaruhi kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja
karyawan outsourcing secara keseluruhan.

Selain itu, tantangan dalam sistem outsourcing juga melibatkan aspek lain
seperti perbedaan kesejahteraan antara karyawan tetap dan karyawan outsourcing,
ketidakpastian dalam status kerja, serta kurangnya kesempatan pengembangan
karier yang setara. Faktor-faktor ini dapat mengakibatkan tingkat kepuasan kerja
yang lebih rendah pada karyawan outsourcing dibandingkan dengan karyawan
tetap. Oleh karena itu, diperlukan analisis mendalam untuk mengetahui sejauh
mana kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh antara disiplin kerja dan motivasi

kerja ekstrinsik dengan kinerja karyawan outsourcing di PT Pupuk Sriwidjaja.
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Kepuasan kerja sebagai variabel mediasi memiliki peran penting dalam
memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel independen (disiplin
kerja dan motivasi) dengan kinerja karyawan outsourcing. Sebagai mediator,
kepuasan kerja dapat memperbaiki interaksi antara faktor-faktor yang
mempengaruhi produktivitas. Karyawan outsourcing yang merasa puas dengan
pekerjaannya lebih cenderung menunjukkan dedikasi dan kinerja yang lebih tinggi.
Oleh karena itu, kepuasan kerja dipilih sebagai variabel mediasi karena
kemampuannya untuk memperkuat dampak disiplin kerja dan motivasi terhadap
kinerja, yang akan memberikan pemahaman lebih dalam tentang bagaimana

karyawan outsourcing dapat berkontribusi secara optimal terhadap organisasi.

Tabel 1.2.
Rekapitulasi Rata-Rata Nilai Tingkat Kepuasan outsourcing TKNO PT.
Pupuk Sriwidjaja
Tingkat Tingkat
NO Tahun Kepuasan Ketidakpuasan

1 2024 94.74% 5.25%
2 2023 98.07% 1.93%
3 2022 79.67% 20.33%
4 2021 77.00% 23.00%

Sumber : PT. Pupuk Sriwidjaja Palembang (2025)

Tabel 1.2. menyajikan rekapitulasi rata-rata tingkat kepuasan pegawai
outsourcing TKNO PT Pupuk Sriwidjaja Palembang selama empat tahun terakhir.
Data menunjukkan adanya fluktuasi dalam kepuasan kerja, mencatat peningkatan
signifikan dari 77,00 persen pada tahun 2021 menjadi 98,07 persen pada 2023.
Penurunan ringan terjadi pada tahun 2024 menjadi 94,74 persen. Meskipun angka
tersebut masih tergolong tinggi, tren tersebut menandakan adanya dinamika yang

perlu dicermati lebih lanjut. Sementara itu, tingkat ketidakpuasan menurun drastis
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dari 23,00 persen pada 2021 menjadi 5,25 persen pada 2024, mencerminkan upaya
nyata manajemen dalam menciptakan iklim kerja yang lebih kondusif.

Kepuasan kerja menjadi faktor penting dalam efektivitas manajemen
sumber daya manusia, terutama pada sektor outsourcing. Penelitian oleh Fatoroni
et al., (2025) menunjukkan bahwa disiplin kerja dan motivasi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan serupa dikemukakan
oleh Mubarokh, (2023), yang menyatakan bahwa motivasi, disiplin, budaya
organisasi, dan keterlibatan kerja secara bersama-sama membentuk tingkat
kepuasan kerja. Pada konteks tenaga kerja outsourcing, kepuasan kerja juga
dipengaruhi oleh ketidakpastian status pekerjaan dan keterbatasan akses terhadap
insentif nonfinansial, sehingga faktor disiplin dan motivasi menjadi indikator kunci
yang patut diteliti lebih dalam.

Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung
menunjukkan produktivitas dan loyalitas yang lebih kuat. Angelina & Supriadi,
(2023) menjelaskan bahwa kepuasan kerja, apabila didukung oleh motivasi dan
disiplin yang baik, akan berdampak langsung pada peningkatan kinerja karyawan.
Sebaliknya, kepuasan kerja yang menurun dapat memicu penurunan produktivitas,
peningkatan turnover, dan menurunnya kualitas layanan. Hal ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja memiliki peran strategis sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara faktor individu dan kinerja kerja.

Kepuasan kerja tidak muncul secara otomatis, tetapi terbentuk dari berbagai
faktor seperti lingkungan kerja, kompensasi, motivasi intrinsik, serta perlakuan

organisasi terhadap karyawan. Safria et al. (2024) menyimpulkan bahwa
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lingkungan kerja yang positif, kejelasan sistem penghargaan, serta motivasi yang
terarah mampu mendorong terbentuknya kepuasan kerja, terutama pada kelompok
kerja yang memiliki keterbatasan akses seperti tenaga outsourcing. Oleh karena itu,
analisis yang menempatkan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi menjadi
penting untuk memahami bagaimana organisasi dapat mengelola kinerja melalui
pendekatan yang lebih humanistik.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai
mediator dalam hubungan antara disiplin kerja dan kinerja (Muslih & Nisa, 2022),
namun hasil dari Rusmewahni et al. (2023) menyatakan sebaliknya, yakni kepuasan
kerja tidak memediasi pengaruh disiplin terhadap kinerja. Perbedaan hasil ini
menciptakan ketidakpastian dalam kesimpulan akademik, sehingga menunjukkan
adanya research gap dalam pemahaman peran mediasi kepuasan kerja, khususnya
pada konteks karyawan dengan karakteristik berbeda seperti pekerja outsourcing.
Oleh karena itu, diperlukan penelitian lanjutan untuk menguji secara empiris peran
kepuasan kerja sebagai mediator dalam konteks karyawan outsourcing, yang
memiliki keterbatasan akses terhadap kepuasan kerja intrinsik maupun ekstrinsik.

Selain itu, studi oleh Rusmewahni et al. (2023) menemukan bahwa
kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi dan kinerja, namun belum
secara spesifik membedakan antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Padahal,
dalam konteks outsourcing, motivasi ekstrinsik lebih dominan karena keterbatasan
jenjang karier dan keterlibatan emosional. Celah ini menunjukkan research gap
dalam kajian yang secara spesifik menelusuri bagaimana kepuasan kerja dapat

menjembatani pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja. Terutama untuk
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mengetahui apakah kepuasan kerja mampu menjadi mekanisme psikologis yang
relevan dalam mengatasi keterbatasan sistem motivasi eksternal pada kelompok
kerja yang lebih rentan terhadap ketidakpastian kerja.

PT Pupuk Sriwidjaja Palembang (Pusri) merupakan anak perusahaan dari
PT Pupuk Indonesia (Persero), holding BUMN yang memimpin industri pupuk
nasional. Sebagai pelopor produsen pupuk urea pertama di Indonesia sejak 1959,
Pusri memainkan peran strategis dalam mendukung ketahanan pangan nasional
melalui produksi dan distribusi pupuk bersubsidi dan non-subsidi. Selain Pusri,
holding ini juga menaungi anak perusahaan lain seperti PT Pupuk Kalimantan
Timur (PKT), PT Petrokimia Gresik (PKG), PT Pupuk Kujang, dan PT Pupuk
Iskandar Muda (PIM). Meskipun PKT unggul dari sisi kapasitas produksi, Pusri
memiliki keunggulan historis sebagai pionir sekaligus pusat distribusi utama di
wilayah Sumatera dan sebagian Kalimantan. Di tahun 2023, Pusri mencatat
pencapaian penjualan sebesar 102 persen dari RKAP dan meraih Gold SNI Award,
menunjukkan daya saing yang tetap terjaga di tengah persaingan industri pupuk
nasional (Pupuk Indonesia, 2023; Sawit Indonesia, 2023).

Salah satu keunikan PT Pusri terletak pada strategi pengelolaan tenaga kerja
non-organik atau outsourcing (TKNO) yang diterapkan secara konsisten pada
sektor-sektor administratif, teknis, hingga operasional lapangan. Skema ini
digunakan untuk meningkatkan efisiensi dan fleksibilitas operasional, namun
secara bersamaan menimbulkan tantangan dalam pengelolaan sumber daya
manusia, terutama terkait motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja. Dibandingkan anak

perusahaan lain seperti PKT dan PKG yang lebih fokus pada pengembangan
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teknologi produksi, Pusri justru menghadapi tantangan SDM yang lebih kompleks,
khususnya dalam memastikan produktivitas tenaga kerja outsourcing yang tidak
memiliki hak karier atau penghargaan setara dengan karyawan tetap (Bisnis.com,
2023).

Ketergantungan PT Pusri terhadap tenaga kerja outsourcing menjadi alasan
utama pemilihan objek penelitian ini. Temuan dari wawancara dengan pejabat
hubungan industrial (2025) menunjukkan bahwa motivasi kerja tenaga TKNO
dipengaruhi secara dominan oleh faktor ekstrinsik seperti ketidakjelasan sistem
penghargaan dan kurangnya kepastian karier. Hal ini mendorong kebutuhan untuk
menganalisis bagaimana motivasi ekstrinsik dan disiplin kerja memengaruhi
kinerja tenaga kerja outsourcing, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi
yang potensial. Konteks ini memberikan ruang eksplorasi yang signifikan untuk
menguji teori-teori manajemen sumber daya manusia secara lebih aplikatif dan
kontekstual.PT Pupuk Sriwidjaja Palembang merupakan salah satu anak
perusahaan dari PT Pupuk Indonesia (Persero), holding BUMN yang memimpin
industri pupuk nasional di Indonesia. PT Pupuk Indonesia membawahi sejumlah
anak perusahaan strategis, seperti PT Pupuk Kalimantan Timur, PT Petrokimia
Gresik, PT Pupuk Kujang, dan PT Pupuk Iskandar Muda. Sebagai pelopor produsen
pupuk urea pertama di Indonesia, PT Pusri memiliki sejarah panjang sejak 1959
dalam mendukung program ketahanan pangan nasional melalui produksi dan
distribusi pupuk bersubsidi maupun non-subsidi (Pupuk Indonesia, 2023).

Skema tenaga kerja outsourcing atau Tenaga Kerja Non Organik (TKNO)

telah menjadi bagian penting dalam mendukung operasional PT Pusri, terutama
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pada lini kerja administratif, teknis, dan lapangan yang bersifat pendukung.
Berdasarkan hasil wawancara dengan pejabat bagian hubungan industrial pada
tahun 2025 di perusahaan tersebut, penggunaan sistem outsourcing dilakukan
secara konsisten untuk mendukung efisiensi kerja dan kebutuhan fleksibilitas
tenaga kerja. Tenaga kerja TKNO menjalankan peran strategis, meskipun tidak
memiliki akses terhadap jenjang karier dan sistem penghargaan yang sama seperti
karyawan tetap.

Ketergantungan terhadap tenaga outsourcing menjadikan PT Pusri sebagai
objek penelitian yang relevan, khususnya dalam konteks kajian manajemen sumber
daya manusia. Dinamika dalam aspek disiplin kerja, motivasi ekstrinsik, kepuasan
kerja, dan kaitannya dengan kinerja outsourcing mencerminkan tantangan yang
perlu dianalisis secara mendalam. Wawancara dengan bagian hubungan industrial
tahun 2025 menunjukkan bahwa motivasi tenaga outsourcing sangat dipengaruhi
oleh faktor eksternal seperti sistem reward yang tidak konsisten, sehingga penting
untuk memahami bagaimana kepuasan kerja berperan sebagai penghubung antara
motivasi dan kinerja.

Berdasarkan fenomena tersebut, peneliti tertarik untuk meneliti Bagaimana
Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Karyawan
Outsourcing melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi: Studi Kasus pada

PT. Pupuk Sriwidjaja

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
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1. Bagaimana pengaruh disiplin kerja dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja
karyawan outsourcing PT Pupuk Sriwidjaja Palembang?

2. Bagaimana peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh disiplin kerja dan
motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan outsourcing PT Pupuk Sriwidjaja

Palembang?

1.3.  Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka tujuan
penelitian dalam penelitian ini adalah:
1. Menganalisis pengaruh disiplin kerja dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja
karyawan outsourcing PT Pupuk Sriwidjaja Palembang.
2. Menganalisis peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara disiplin kerja dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan

outsourcing PT Pupuk Sriwidjaja Palembang.

1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam
pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia, khususnya melalui
pendekatan Perceived Organizational Support (POS). Teori POS menekankan
pentingnya persepsi karyawan terhadap sejauh mana organisasi menghargai
kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Dengan meneliti

pengaruh disiplin kerja dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan, serta
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memposisikan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, penelitian ini dapat
memperkaya pemahaman mengenai bagaimana dukungan organisasi yang
dirasakan karyawan outsourcing berperan dalam membentuk kinerja mereka. Hasil
penelitian ini juga diharapkan dapat memperluas penerapan teori POS dalam
konteks kerja non-organik yang sering kali menghadapi keterbatasan akses terhadap

sistem dukungan formal organisasi.

1.4.2. Manfaat Praktis
Hasil dari penelitian ini bisa digunakan sebagai bahan pertimbangan dan
saran untuk meningkatkan dan memajukan kinerja karyawan yaitu dalam hal ini

Karyawan Qutsourcing PT Pupuk Sriwidjaja.
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