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BAB II 

TINJAUAN  PUSTAKA 
 

A.  Kajian Teori 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

 Definisi kepuasan kerja dikemukakan oleh Luthans (1998) dalam Rani 

Mariam, (2009), adalah suatu keadaan emosi seseorang yang positif maupun 

menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman 

kerja. Lima model kepuasan kerja, yang dikemukakan oleh Kreitner & Kinichi 

(2005) adalah ; Pertama pemenuhan kebutuhan, model ini menjelaskan bahwa 

kepuasan ditentukan oleh karakteristik dari sebuah pekerjaan yang memungkinkan 

seseorang dapat memenuhi kebutuhannya. Kedua ketidakcocokan, model ini 

menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari harapan yang terpenuhi. Ketiga 

pencapaian nilai, model ini menjelaskan bahwa kepuasan berasal dari persepsi 

bahwa suatu pekerjaan memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja yang 

penting dari individu. Keempat persamaan, model ini kepuasan adalah suatu 

fungsi dari bagaimana seorang individu diperlakukan di tempat kerja. Kelima 

watak/genetik, model ini berusaha menjelaskan beberapa orang merasa puas 

dengan situasi dan kondisi kerja tertentu, namun sebagian lagi merasa tidak puas 

dengan kondisi tersebut. 

 Herzberg dengan teorinya tentang kepuasan kerja menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berkaitan dengan faktor Motivator-Hygiene (Kreitner & Kinichi, 

2005), dalam Rani Mariam, (2009),. Faktor motivator berkaitan dengan pekerjaan 

yang menawarkan prestasi, pengakuan, pekerjaan yang menantang, 
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tanggungjawab serta prospek kemajuan. Sedangkan faktor hygiene yang berkaitan 

kebijakan perusahaan, pengawasan, gaji, hubungan kerja dan kondisi kerja. 

Disimpulkan faktor hygiene hanya dapat mengeliminasi ketidakpuasan saja, tidak 

mampu untuk meningkatkan kepuasan kerja, sedangkan faktor motivator akan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja, apabila faktor ini ada. 

Menurut Keith Davis dalam Anwar (2001 : 117) mengemukakan bahwa 

“job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with employees view 

their work’ (kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong 

yang dialami pegawai dalam bekerja). Wexly dan Yuki; mendefinisikan kepuasan 

kerja “is the way an employee feels about his or his job” (adalah cara pegawai 

merasakan dirinya atau pekerjaannya). Pegawai akan merasa puas dalam bekerja 

apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan 

sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong, pegawai akan merasa 

tidak puas. Seiring dengan perkembangan teknologi yang berkembang sangat 

pesat, di mana segala macam peralatan kerja telah diciptakan oleh manusia untuk 

mempercepat dan mempermudah pekerjaan untuk dapat menghasilkan produk 

yang lebih berkualitas, tetapi sumber daya manusia tetap memegang peranan 

penting karena sekalipun peralatan tersebut sangat modern, namun peralatan 

tersebut tetap tidak akan berjalan dan bahkan hanya merupakan benda mati dan 

dapat pula rusak apabila manusianya tidak mempunyai kemampuan atau tidak 

cermat mengoperasikannya. 
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 Menurut Allen (2000: 146), mengatakan bahwa: “Unsur manusia 

memegang peranan penting dalam proses suatu pekerjaan, ia menyatakan bahwa 

betapapun sempurnanya rencana-rencana, organisasi, dan pengawasan serta 

penelitiannya, bila mereka tidak dapat menjalankan tugasnya dengan minat dan 

gembira maka suatu perusahaan tidak akan mencapai hasil sebanyak yang 

sebenarnya dapat dicapai”.  Pada dasarnya kepuasan kerja bersifat individual, 

setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 

nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini ada karena perbedaan masing-masing 

individu tersebut, semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu tersebut, semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang diperoleh, 

dan akan memperoleh tingkat kepuasan yang rendah jika terjadi sebaliknya. 

Karyawan melewatkan sebagian besar waktunya untuk bekerja dan bagian dari 

hidupnya ini harus dibuat sedemikian rupa sehingga menyenangkan dan 

memuaskan. Kepuasan kerja juga merupakan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaan yang ditekuninya. Jadi kepuasan kerja itu sendiri berkaitan antara 

harapan karyawan dan apa yang diperoleh dari pekerjaan. 

 Sedangkan menurut Handoko (2001: 193), menyebutkan bahwa: 

“Kepuasan kerja (Job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana karyawan memandang 

pekerjaan mereka” . Pendapat tersebut dipahami bahwa karyawan harus 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan latar belakang 

keterampilannya. Praktik semacam ini tentu dimaksudkan agar tercapainya 

kepuasan kerja karyawan dalam pekerjaannya. Pendapat Handoko tersebut dapat 
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disimpulkan bahwa kepuasan seseorang adalah tergantung bagaimana seseorang 

menyikapi pekerjaan yang dikerjakannya. Seperti yang dikemukakan oleh Tiffin 

yang dikutip oleh As’ad (2003: 104), bahwa kepuasan kerja berhubungan erat 

dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerja 

sama dengan pimpinan dan dengan sesama karyawan. 

 Batasan-batasan mengenai kepuasan kerja di atas berarti bahwa konsepsi 

kepuasan kerja semacam ini, melihat kepuasan kerja itu sebagai interaksi manusia 

dan lingkungan kerjanya yang sekaligus merupakan refleksi dari sikapnya 

terhadap pekerjaan. 

 Strauss dan Sayles (2002: 6), mengatakan bahwa: “Karyawan yang tidak 

mendapatkan kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan psikologis 

dan pada gilirannya akan menjadi frustrasi, sebab karyawan seperti ini akan sering 

melamun, mempunyai semangat kerja rendah, cepat lelah dan bosan, emosinya 

tidak stabil, sering mencari dan melakukan kesibukan yang tidak ada 

hubungannya dengan pekerjaan yang sering dilakukannya”. Berdasarkan 

pemikiran tersebut, berarti kepuasan kerja mengandung arti yang sangat penting, 

baik dari sisi pekerja maupun perusahaan serta bagi masyarakat secara umum. 

Oleh karena itu, maka menciptakan keadaan yang bernilai positif dalam 

lingkungan kerja suatu perusahaan mutlak merupakan kewajiban dari setiap 

jajaran pimpinan perusahaan yang bersangkutan. Konsep pemikiran tersebut 

apabila dihubungkan dengan kenyataan yang ada pada Inspektorat Kabupaten 

Aceh Utara, maka pada dasarnya pimpinan selalu berusaha menciptakan keadaan 

yang bernilai positif dalam lingkungan kerja para karyawannya, seperti membuat 
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situasi kerja yang menyenangkan dengan terciptanya hubungan baik antara 

karyawan dengan pimpinan secara struktural atau fungsional, juga antara sesama 

karyawan di samping juga selalu memperhatikan kesejahteraan karyawan dan 

sebagainya. Pada dasarnya kepuasan kerja  itu menunjukkan kesesuaian antara 

harapan seseorang yang timbul dengan apa yang dia harapkan. Harapan tersebut 

dapat merupakan seperangkat kebutuhan, hasrat, keinginan, dan pengalaman masa 

lalu yang menyatu dan membentuk harapan kerja. Kepuasan kerja dapat dijadikan 

suatu ukuran proses pembangunan iklim yang berkelanjutan dalam suatu 

organisasi. Dalam hal ini, kepuasan kerja yang tinggi diinginkan oleh para 

manajer karena dapat dikaitkan dengan hasil positif yang mereka harapkan. Dan 

kepuasan kerja yang tinggi juga merupakan tanda organisasi yang dikelola dengan 

baik dan pada dasarnya mencerminkan fungsi manajerial yang efektif. 

 

2.  Teori-teori Kepuasan Kerja 

Mangkunegara (2000: 121), menyebutkan ada 3 (tiga) macam teori 

kepuasan kerja yang lazim dikenal, yaitu :  

 Teori Diskrepansi (Discrepancy Theory). 

 Sebagian besar penelitian tentang kepuasan kerja mengulas teori ini. Teori 

ini mendefinisikan kepuasan kerja sebagai selisih antara berapa banyak yang 

seharusnya ada dengan berapa banyak kenyataan yang ada. Bahwa kepuasan atau 

ketidakpuasan dengan sejumlah aspek pekerjaan tergantung pada selisih 

(discrepancy) antara harapan-harapan, kebutuhan-kebutuhan atau nilai-nilai yang 

seharusnya dengan apa yang menurut perasaannya atau persepsinya telah 

diperoleh atau dicapai. Dengan demikian, orang akan merasa puas bila tidak ada 
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perbedaan antara yang diinginkan dengan persepsinya atas kenyataan, karena 

batas minimum telah terpenuhi. Apabila kenyataan yang dirasakan lebih besar 

daripada yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas, walaupun 

terdapat selisih tetapi merupakan selisih yang menguntungkan. Sebaliknya, 

semakin besar selisih antara kenyataan dengan standar yang diinginkan, maka 

semakin besar pula ketidakpuasan seseorang terhadap pekerjaan. Para individu 

pada dasarnya mempunyai sejumlah kebutuhan yaitu kebutuhan psikologis, 

keamanan, rasa memiliki, cinta dan penghargaan, dan aktualisasi diri. Faktor-

faktor pekerjaan seperti gaji, pekerjaan itu sendiri, pengawasan, promosi, teman 

kerja dan kondisi kerja pada dasarnya juga dapat memenuhi satu atau lebih 

kebutuhan-kebutuhan tersebut. Kepuasan kerja terhadap job  selanjutnya 

ditentukan bersama oleh berapa tinggi tiap-tiap job dinilai (misal, berapa banyak 

gaji memenuhi seseorang) dan berapa banyak instrumental job di dalam mencapai 

nilai hasil itu. 

 Ada 3 (tiga) faktor yang mempengaruhi harapan pekerja. Pertama, 

individu membawa aset ke perusahaan, yaitu pengalaman, senioritas, pendidikan 

dan lain-lain. Kedua, pekerjaan juga mempertimbangkan macam-macam tuntutan 

kerja. Apakah saya mempunyai sejumlah/sedikit tanggung jawab?. Apakah saya 

membuat keputusan penting ? Apakah saya bekerja dengan waktu yang panjang? 

Apakah pekerjaan meminta keahlian khusus? Semakin banyak job menuntut 

individu, semakin tinggi harapan individu terhadap imbalan atas job yang ada. 

Ketiga, pegawai memperhatikan pegawai lain di sekitarnya untuk melihat apakah 

benefit kerjanya fair, pantas, dan adil. Dengan demikian, faktor yang 
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mempengaruhi kondisi yang seharusnya ada yaitu perasaan seseorang terhadap 

input, karakteristik job, dan perasaan keadilan.  
 

 Teori Keadilan (Equity Theory) 

 Mangkunegara (2000:121), menyebutkan bahwa teori keadilan merupakan 

variasi teori proses perbandingan sosial. Prinsip teori keadilan adalah bahwa 

seseorang akan merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan 

adanya keadilan atau tidak atas situasi atau faktor tertentu. Rasio input dengan Out 

come atas dirinya dibandingkan dengan rasio input dengan out come seseorang 

atau sejumlah orang bandingan. Teori ini mempunyai komponen utama, yaitu :  

a. Orang : Individu yang merasakan diperlakukan adil atau tidak adil. 

b. Orang sebagai pembanding : Setiap kelompok atau orang yang digunakan 

sebagai pembanding rasio input dengan outcome. Pembanding bisa dari 

perusahaan yang sama, perusahaan lain, atau bisa pula dengan dirinya sendiri 

di waktu lampau. 

c. Masukan (input) : Karakteristik individual yang dibawa ke pekerjaan, misal, 

pendidikan, pengalaman, kecakapan, banyaknya usaha yang dicurahkan dan 

simbol status, penghargaan, peluang untuk berhasil atau ekspresi diri.  

 Menurut teori ini, keadilan dikatakan ada jika pegawai menganggap bahwa 

rasio antara input dengan hasil sepadan dengan rasio seseorang atau sejumlah 

orang bandingan. Ketidakadilan dikatakan ada, jika rasio tersebut sepadan, rasio 

antara input dengan hasil mungkin lebih besar atau lebih kecil dibanding rasio 

orang bandingan. Seseorang menganggap gajinya tidak adil jika pekerjaan lain 

dengan kualifikasi yang sama menerima jumlah yang lebih besar, atau jika 
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pegawai yang lebih rendah kualifikasinya menerima gaji yang sama.  Menurut 

teori ini seseorang juga mengalami ketidakadilan jika mendapat kompensasi lebih 

banyak dari orang bandingannya. Ketidakadilan adalah satu sumber ketidakpuasan 

kerja dan ketidakadilan tersebut menjadi motif tindakan seseorang untuk 

menegakkan keadilan. Teori ini meramalkan bahwa seseorang pekerja akan 

mengubah input usahanya bila tindakan ini lebih banyak daripada reaksi lainnya 

terhadap ketidakadilan. Seorang pegawai yang mendapat kompensasi kurang akan 

menegakkan keadilan dengan menurunkan input usahanya, yang selanjutnya 

mengakibatkan turunnya kualitas dan kuantitas prestasi kerja. Sedangkan pegawai 

yang mendapat kompensasi lebih dan dibayar atas dasar gaji atau ongkos per jam, 

keadilan akan ditegakkan dengan meningkatkan input usahanya. Tindakan ini 

akan mengakibatkan peningkatan dalam kualitas dan kuantitas prestasi kerja.  

Pada teori keadilan, masalah-masalah yang telah banyak dilalaikan yaitu 

mencakup dasar-dasar untuk memilih orang bandingan, dasar-dasar untuk 

memilih tanggapan-tanggapan yang berbeda dengan ketidakadilan, serta dasar-

dasar untuk menentukan atribut pribadi dan karakteristik pekerjaan apa yang 

dianggap sebagai input dan hasil dalam proses perbandingan sosial. Meskipun 

terdapat keterbatasan, teori keadilan relatif menyediakan pengetahuan untuk 

membantu menjelaskan dan meramal sikap pegawai tentang upah. Teori ini 

menekankan pentingnya pembanding atau dalam situasi kerja, di mana orang 

pembanding tersebut bisa mempunyai nilai potensial dalam usaha menyusun 

kembali program pengupahan. Teori keadilan juga mengemukakan masalah 

metode untuk penanggulangan ketidakadilan.  
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  Teori Dua Faktor (Two Factor Theory). 

 Penjelasan teori ini diambil dari beberapa penulis antara lain Indrawijaya 

(2000:80–82). Teori ini berkembang berdasarkan hasil penelitian Herzberg, 

Mausner dan Synderman (1959) yang melibatkan 200 orang terdiri dari akuntan 

dan insinyur. Prinsip teori ini menyatakan bahwa kepuasan kerja secara kuantitatif 

berbeda dengan ketidakpuasan kerja. Pertama dinamakan dissatisfies atau hygiene 

factors atau extrinsic faktor, yaitu faktor-faktor yang menjadi sumber 

ketidakpuasan kerja, terdiri atas gaji, pengawasan, hubungan interpersonal, 

kondisi kerja, dan status. Perbaikan terhadap faktor-faktor ini akan mengurangi 

atau menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak menimbulkan motivasi. Seseorang 

hanya terpuaskan jika terdapat jumlah yang memadai dari faktor pekerjaan yang 

dinamakan satisfiers. Kedua, satisfiers atau motivators atau intrinsic factor, yaitu 

karakteristik pekerjaan atau sumber-sumber kepuasan kerja. Faktor ini terdiri dari 

pekerjaan yang menarik penuh tantangan, kesempatan untuk berprestasi, 

penghargaan,  dan promosi. Jika kondisi  ini ada, maka akan menimbulkan 

kepuasan, tetapi tidak hadirnya faktor ini tidaklah menimbulkan ketidakpuasan.  

 

3.  Manfaat Kepuasan Kerja 

 Kepuasan kerja menjadi hal penting karena dapat mempengaruhi 

produktivitas karyawan sebab karyawan yang memiliki kepuasan yang tinggi akan 

memandang pekerjaannya sebagai hal yang menyenangkan, berbeda dengan 

karyawan yang memiliki kepuasan kerja rendah, ia akan melihat pekerjaannya 

sebagai hal yang menjemukan dan membosankan sehingga karyawan tersebut 

bekerja dalam keadaan terpaksa. Karyawan yang bekerja dalam keadaan terpaksa 
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akan memiliki hasil kerja (performance) yang buruk dibanding dengan karyawan 

yang bekerja dengan semangat yang tinggi. Apabila perusahaan memiliki 

karyawan yang mayoritas kepuasannya rendah, dapat dibayangkan tingkat 

produktivitas perusahaan secara keseluruhan, dan ini akan merugikan perusahaan. 

Itulah sebabnya perusahaan perlu memperhatikan derajat kepuasan karyawannya 

dengan cara mengkaji ulang aspek-aspek yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja. 

 Dalam hal ini Robbins (2001: 151), mengemukakan bahwa efek kepuasan 

kerja terhadap kinerja adalah sebagai berikut: 

1. Kepuasan dan Produktivitas 

Kepuasan dan produktivitas kerja mempunyai hubungan positif atau 

searah, yaitu apabila kepuasan tinggi maka produktivitas juga akan tinggi, 

dan apabila kepuasan rendah maka produktivitas juga akan rendah. Yang 

artinya bahwa organisasi-organisasi dengan karyawan yang terpuaskan 

cenderung lebih efektif daripada organisasi dengan karyawan yang kurang 

terpuaskan. 

2. Kepuasan dan Kemangkiran 

Kepuasan dan kemangkiran mempunyai hubungan negatif atau tidak 

searah, di mana apabila kepuasan tinggi maka kemangkiran akan rendah, 

dan apabila kepuasan rendah maka kemangkiran akan tinggi. Hal ini 

masuk akal bahwa karyawan yang merasa tidak puas lebih besar 

kemungkinan untuk tidak masuk kerja. 
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3. Kepuasan dan Tingkat Keluaran 

 Mempunyai hubungan negatif atau tidak searah, yaitu apabila kepuasan 

 tinggi maka tingkat keluarnya karyawan akan rendah dan apabila kepuasan 

 rendah maka tingkat keluarnya karyawan akan tinggi. 

 Karena pengaruh kepuasan terhadap kinerja cukup besar, maka manajer 

harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung untuk tercapainya kepuasan 

kerja tersebut. Karena karyawan yang merasa puas akan memberikan kontribusi 

yang baik bagi kemajuan perusahaan.  

 Menurut Siagian (2000: 22), ada beberapa faktor yang dapat digunakan 

oleh manajemen untuk memuaskan kebutuhan para anggotanya, yaitu: 

1. Adanya tujuan yang jelas, baik yang bersifat jangka pendek, sedang, 
maupun yang bersifat jangka panjang. 

2. Proses perumusan kebijaksanaan yang melibatkan semua unsur dalam 
organisasi, paling sedikit sebagai sumber informasi dan input. 

3. Proses pengambilan keputusan yang demokratis dengan mendengar 
pendapat unsur pelaksana. 

4. Proses pelaksanaan yang didasarkan atas pembagian tugas yang jelas. 
5. Pendelegasian wewenang yang menggairahkan pengembangan daya 

inovasi dan kreasi anggota organisasi. 
6. Pengawasan yang bersifat mendidik atau bukan untuk mencari alasan bagi 

pimpinan untuk bertindak punitive. 
7. Penggunaan sistem umpan balik secara efektif dalam keseluruhan proses 

manajemen. 
 
Sedangkan menurut penelitian yang pernah dilakukan oleh Robinson dan 

Corners, yang dikutip oleh Nord (2001: 231), diperkirakan tidak kurang dari 3.350 

buah artikel yang berkaitan dengan kepuasan kerja, menyebutkan bahwa kepuasan 

kerja dapat memberikan manfaat antara lain : 

1. Menimbulkan peningkatan kebahagiaan hidup karyawan. 

2. Peningkatan produktivitas dan prestasi kerja. 

3. Pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan. 
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4. Meningkatkan gairah dan semangat kerja. 

5. Mengurangi tingkat absensi. 

6. Mengurangi labor turn over. 

7. Mengurangi tingkat kecelakaan kerja. 

8. Mengurangi tingkat kejenuhan kerja 

9. Meningkatkan motivasi kerja 

10. Menimbulkan kematangan psikologis. 

11. Menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaannya. 
 
 Selanjutnya Siagian (2000:24), menyatakan bahwa: “Karyawan yang 

produktif adalah mereka yang merasa bahagia dalam pekerjaannya. Dari teori 

sumber daya manusia diketahui bahwa terdapat 4 variabel yang menjadi indikator 

bahagia tidaknya karyawan dalam berkarya yaitu, tingkat produktivitas yang 

tinggi, tingkat kemangkiran yang rendah, tingkat perpindahan pegawai yang 

rendah dan tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Kepuasan kerja mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif 

karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 

kerjanya. Manajemen harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal itu 

mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, keluhan-keluhan, dan 

masalah-masalah personalia lainnya. 
 

4.  Indikator Kepuasan Kerja 

 Komponen kepuasan kerja penting untuk dibahas khususnya guna 

memenuhi pertanyaan apa yang diukur dalam variabel kepuasan kerja. Banyak 

penulis memperlihatkan sejumlah aspek situasi tertentu yang berbeda sebagai 

sumber penting dari kepuasan kerja. Wexley dan Yuki (2003:129), berpendapat 

bahwa : “Terdapat ratusan karakteristik pekerjaan yang dipertimbangkan seorang 
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pekerja yang pada umumnya ditemukan dalam sikap, meliputi : gaji/upah, kondisi 

kerja, pengawasan, teman kerja, isi pekerjaan, jaminan kerja serta kesempatan 

promosi. Pengertian kepuasan kerja yang telah dijelaskan bahwa kepuasan kerja 

seseorang tergantung kepada selisih antara harapan, kebutuhan atau nilai yang 

seharusnya dengan apa yang menurut perasaannya atau persepsinya telah 

diperoleh melalui pekerjaan. Harapan pegawai adalah mencakup jaminan, kondisi 

kerja yang baik, teman sejawat yang cocok, jam kerja yang masuk akal, kerja 

yang berarti, pengakuan, peluang untuk maju, kebebasan bertindak dan pimpinan 

yang cakap.  

 Siagian (2000:25), menyatakan bahwa harapan-harapan para pegawai pada 

organisasi biasanya tercermin antara lain:  

1. Kondisi kerja yang baik 
2. Merasa diikutsertakan dalam proses pengambilan keputusan terutama yang 

menyangkut nasibnya 
3. Cara pendisiplinan yang diplomatis 
4. Penghargaan yang wajar atas prestasi kerja 
5. Kesetiaan pemimpin terhadap bawahannya 
6. Penggajian yang adil dan wajar 
7. Kesempatan promosi dan berkembang dalam organisasi 
8. Adanya pengertian pimpinan jika bawahan menghadapi masalah pribadi 
9. Jaminan adanya perlakuan yang adil dan objektif; dan  
10. Pekerjaan yang menarik.  
 

 Menurut Apple White seperti yang dikutip oleh Rita (2003: 4), variabel 

utama dari kepuasan kerja adalah: “Sikap terhadap kelompok kerja, kondisi kerja 

secara umum, sikap terhadap perusahaan, manfaat keuangan dan sikap terhadap 

supervisi”. Komponen-komponen lainnya yang ditambahkan Rita adalah: Sikap 

terhadap pekerjaan itu sendiri dan sikap terhadap kehidupan dalam arti yang 

utama yaitu : kesehatan, umur, tingkat aspirasi, status sosial, aktivitas politik 
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seseorang. Di mana Rita (2003: 4), terlihat telah memasukkan unsur luar yang 

bersifat umum, yang mencerminkan pekerjaan dapat berbuat bebas dalam 

aktivitas sosial. Kepuasan kerja tidak saja berangkat dari berbagai aspek pekerjaan 

seperti imbalan, peluang untuk promosi, supervisi, dan rekan kerja. Tapi juga 

berasal dari faktor-faktor lingkungan kerja seperti: Gaya supervisi, kebijaksanaan 

dan prosedur, keanggotaan kelompok kerja, kondisi kerja, dan tunjangan. Dari 

berbagai faktor di atas terdapat 5 (lima) faktor yang amat penting yaitu:  

1. Imbalan, sejumlah imbalan yang diterima dan dirasakan. 

2. Pekerjaan, adalah keadaan di mana tugas pekerjaan dianggap menarik, 

memberikan kesempatan untuk belajar dan bertanggungjawab.  

3. Peluang promosi, tersedianya kesempatan untuk maju.  

4. Supervisi, adalah kemampuan supervisi untuk menunjukkan minat dan 

perhatian terhadap pegawai. 

5. Rekan kerja, keadaan di mana rekan sekerja menunjukkan sikap 

bersahabat dan mendorong.  

Berikut ini dapat dilihat dua pemikiran yang berbeda tentang faktor 

kepuasan kerja antara pendapat dari Burt di satu pihak dan pendapat Ghiselli dan 

Brown di lain pihak yang dikutip oleh As’ad (2003: 112). Burt mengemukakan 

faktor-faktor yang dapat menimbulkan kepuasan kerja sebagai berikut:  

1.  Faktor hubungan antar pegawai :  

a.   Hubungan antar manajer dengan pegawai 

b.  Faktor fisik dan kondisi kerja  

c.   Hubungan sosial di antara pegawai 
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d.  Sugesti dari teman kerja 

e.   Emosi dan situasi kerja.  

2.  Faktor individu, yang berhubungan dengan : 

a.   Sikap orang terhadap pekerjaan 

b.  Umur orang sewaktu bekerja 

c.   Jenis kelamin 

3.  Faktor yang berhubungan dengan :  

a. Keadaan keluarga pegawai 

b. Rekreasi  

c. Pendidikan 

Pendapat yang dikemukakan oleh Ghiselli dan Brown adalah sebagai 

berikut: Kedudukan (posisi), pangkat (golongan), umur, jaminan finansial dan 

jaminan sosial serta mutu pengawasan.  

Burt telah memasukkan faktor-faktor yang bersifat umum meliputi faktor 

keluarga dan rekreasi, hal ini mencerminkan kemanusiaan yang seutuhnya 

dibandingkan dengan hanya memperhatikan faktor-faktor yang ada dalam 

perusahaan saja seperti yang dikemukakan oleh Ghiselli dan Brown. Setiap 

organisasi mempekerjakan sumber daya manusia yang memiliki berbagai tingkat 

kebutuhan. Organisasi perlu mengantisipasi kepuasan kerja yang bisa diciptakan 

pada tenaga kerja di lokasi tertentu. Kepuasan kerja dinilai penting karena dapat 

meningkatkan motivasi kerja yang berpengaruh pada produktivitas kerja (working 

life quality), mengurangi turn over tenaga kerja, mengurangi absensi, mengurangi 

keletihan/kebosanan kerja, dan mengurangi keluhan. Konsekuensi ketidakpuasan 
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kerja disebut oleh French (2004: 111), akan berakibat timbulnya tindakan defensif 

(defensive behavior), keinginan memberontak (sabotage), absensi (absenteeism), 

dan menurunnya perpindahan kerja (turn over). Dessler (2002:364), menyebutkan 

pula bahwa : “Ketidakpuasan kerja mempunyai arti penting bagi pegawai maupun 

organisasi, terutama karena menciptakan keadaan positif di dalam lingkungan 

kerja organisasi”. Prestasi (kinerja) kerja yang mendapatkan penghargaan sesuai 

dengan persepsi individu bersangkutan akan dapat menimbulkan kepuasan kerja, 

namun bila penghargaan tersebut tidak sesuai dengan persepsi pada dirinya akan 

berakibat timbulnya ketidakpuasan.  

 
5. Pengukuran Kepuasan Kerja 

 Pengukuran kepuasan kerja pada praktiknya sangat bervariasi, sampai saat 

ini dirasakan belum ada kesempatan tentang model terbaik yang digunakan untuk 

mengukur kepuasan kerja seseorang. Dari teori ketidaksesuaian (discrepancy 

theory) telah disebutkan bahwa pengukuran kepuasan kerja adalah dengan 

menghitung selisih antara nilai harapan (expectation) dengan apa secara nyata 

diproses seseorang melalui pekerjaan. Bila selisih nilai tersebut positif maka orang 

tersebut dapat dinyatakan puas akan apa yang diperoleh dari pekerjaannya dan 

sebaliknya. Pendekatan lainnya dikemukakan oleh Robbins (2001:149), 

menurutnya ada dua macam metode yaitu : metode angka-angka global  tunggal 

dan metode penjumlahan. Dale (2003:253), semakin meningkat sikap seseorang 

dengan skala likert akan semakin menempatkan posisi pada suatu kontinum 

efektif berkisar dari sangat positif sampai dengan sangat negatif atau sebaliknya. 

Kategori sikap tersebut bisa setuju, tidak setuju, sangat setuju, sangat tidak setuju 
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ataupun sedang.  Model lain dikutip oleh As’ad (2003: 117), bahwa pengukuran 

kepuasan kerja menggunakan suatu skala tetap terhadap setiap anggapan yang 

disebut dengan indeks deskripsi tugas (job descriptive index) atau Smith Kendall, 

Hulin oleh lembaga riset sosial “Minnesota Satisfaction Questionnaire”. 
 

6. Faktor-faktor yang Mempengaruhi  Kepuasan Kerja 

 Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan sangat banyak. 

Faktor-faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kerja kepada 

karyawan tergantung kepada pribadi masing-masing karyawan. Ada karyawan 

yang merasa puas dan menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaan yang 

berkaitan dengan sedikitnya keluhan, hubungan karyawan dan perusahaan yang 

lebih harmonis, mengurangi tingkat kejenuhan dalam bekerja, di samping itu 

pengalaman individu di tempat kerjanya akan mewarnai sikapnya di luar 

lingkungan pekerjaan dan kebahagiaannya secara umum.  Robbins (2001:149) 

mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mendorong timbulnya kepuasan kerja 

adalah: 

a. Kerja yang secara mental menantang (mentally challenging work) 

 Artinya apakah pekerjaan yang dilakukan karyawan saat ini ada tantangannya 

atau tidak sama sekali. Pekerjaan yang dirasa tidak menantang akan 

menimbulkan rasa bosan pada diri karyawan, sebaliknya pekerjaan yang 

terlalu berat justru akan menimbulkan rasa frustrasi dan perasaan gagal. 

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi 

mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan 

mereka. 
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b. Kompensasi yang wajar (equitable rewards)  

 Kompensasi yang dimaksud misalnya gaji, komisi, bonus, dan juga kebijakan 

promosi. Umumnya karyawan menginginkan gaji dan sistem promosi yang 

adil dan fair. Yang dimaksud adil dan fair di sini misalnya ada kesesuaian 

antara gaji dan tuntutan pekerjaan, skill atau keterampilan, latar belakang 

pendidikan dan sebagainya. 

c. Kondisi kerja yang mendukung (supportive working condition) 

 Karyawan peduli akan kondisi kerja seperti temperatur, cahaya dan 

penerangan, meja, kursi, tingkat kebisingan, dan lain-lain yang diperlukan 

untuk kenyamanan pribadi maupun untuk mempermudah pelaksanaan tugas. 

Banyak penelitian yang mengungkapkan bahwa karyawan lebih menyukai 

kondisi pekerjaan yang tidak berbahaya atau merepotkan. 

d. Rekan kerja yang mendukung (supportive colleagues) 

 Bagi kebanyakan karyawan bekerja bukan sekedar untuk mendapatkan upah 

tetapi juga untuk mengisi kebutuhan interaksi sosial (need of affiliation). 

 Oleh karena itu, tidaklah heran jika seorang karyawan mempunyai rekan 

kerja yang ramah dan kooperatif dapat meningkatkan kepuasan kerjanya. Bahkan, 

ada karyawan yang gajinya kecil namun tetap bertahan pada pekerjaannya karena 

ia sangat senang dengan rekan-rekan. Hal demikian berlaku juga dengan atasan, 

karena karyawan yang memiliki atasan yang penuh perhatian dan sportif dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
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7.  Pengertian Kinerja 

 Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance) 

karyawan, untuk itu setiap perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja 

karyawannya dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Budaya 

organisasi yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu 

organisasi ke arah perkembangan yang lebih baik. Di sisi lain, kemampuan 

pemimpin dalam menggerakkan dan memberdayakan karyawan akan 

mempengaruhi kinerja. 

Kinerja karyawan mengacu pada prestasi seseorang yang diukur 

berdasarkan standar dan kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan. Pengelolaan 

untuk mencapai kinerja sumber daya manusia tinggi dimaksudkan guna 

meningkatkan perusahaan secara keseluruhan (Fuad Mas’ud, 2004), dalam Rani 

Mariam, (2009). Menurut Waldman (1994) dalam Rani Mariam, (2009) kinerja 

merupakan gabungan perilaku dengan prestasi dari apa yang diharapkan dan 

pilihannya atau bagian syarat-syarat tugas yang ada pada masing-masing individu 

dalam organisasi. Sedangkan menurut Mangkunegara (2000) kinerja dapat 

didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai 

oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Lebih lanjut Rani Mariam, (2009) mengatakan 

bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan seorang karyawan selama periode 

tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standard, target/ 

sasaran/kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama. 
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 Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai, 2004). Lebih lanjut Rivai 

menyatakan bahwa kinerja tidak berdiri sendiri tapi berhubungan dengan 

kepuasan kerja dan kompensasi, dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan 

sifat–sifat individu. Dengan kata lain kinerja ditentukan oleh kemampuan, 

keinginan dan lingkungan. Oleh karena itu agar mempunyai kinerja yang baik, 

seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan dan 

mengetahui pekerjaannya serta dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara 

pekerjaan dan kemampuan. 

 Kata “Kinerja” merupakan istilah yang diberikan untuk kata 

“performance” di dalam bahasa Inggris, yang berarti pekerjaan/perbuatan. Dalam 

kamus Bahasa Indonesia (2001: 503), pengertian kinerja diartikan sebagai sesuatu 

yang harus dicapai, prestasi yang diperlihatkan, dan kemauan kerja. Dalam 

pengertian lebih luas, kata-kata performance selalu digunakan dengan kata-kata 

seperti job performance atau work performance yang berarti hasil kerja atau 

prestasi. Dari beberapa pendapat tentang pengertian kinerja sebagai prestasi dan 

kemampuan kerja, maka umumnya para ahli manajemen memberikan pengertian 

yang sama antara kinerja dengan prestasi kerja, atau juga dengan produktivitas 

kerja.  Robbins (2005 : 212), mendefinisikan prestasi kerja pegawai sebagai hasil 

kerja seseorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, misalnya standar, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 
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terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Oleh karena itu prestasi kerja 

umumnya menyangkut dengan pekerjaan atau macam pekerjaan manusia yang 

mengerjakan pekerjaan tersebut dan kemampuan/keterampilan serta lingkungan 

daripada pekerjaan tersebut. Dari pengertian tersebut,  sangat jelas menyatakan 

bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun 

kuantitas yang dihasilkan oleh seseorang pegawai dalam periode tertentu sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan. 

Pengertian kinerja karyawan menurut Nawawi (2005: 62) berdasarkan 

Kamus Besar Bahasa Indonesia kinerja adalah: (a) sesuatu yang dicapai, (b) 

prestasi yang diperlihatkan, (c) kemampuan kerja. Kinerja menurut Lavasque 

(dalam Nawawi, 2005: 62) adalah segala sesuatu yang dikerjakan seseorang dan 

hasilnya dalam melaksanakan fungsi suatu pekerjaan. Mengacu kepada dua 

pengertian kinerja tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja memiliki pengertian 

sebagai kemampuan kerja dan hasil atau prestasi yang dicapai dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan. Definisi lain tentang kinerja dikemukakan oleh 

Schermerson bahwa kinerja adalah kuantitas dan kualitas pencapaian tugas-tugas, 

baik yang dilakukan individu, kelompok maupun organisasi, Nawawi, (2005: 62).  

Menurut definisi kinerja ini, aspek kuantitas mengacu pada beban kerja 

atau target kerja, sedangkan aspek kualitas berkaitan dengan kesempurnaan dan 

kerapian pekerjaan yang telah dilaksanakan. Pengertian kinerja menurut Gordon 

(dalam Nawawi, 2005: 63) adalah suatu fungsi kemampuan pekerja dalam 

menerima tujuan pekerjaan, tingkat pencapaian tujuan dan interaksi antara tujuan 

dan kemampuan pekerja. Sedangkan kinerja menurut Hasibuan (2003: 94) adalah 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

12/40776.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



 

 32

suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu. Kinerja karyawan merupakan gabungan dari tiga faktor 

penting yaitu: (1) kemampuan dan minat karyawan, (2) kemampuan dan 

penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, dan (3) peran dan motivasi karyawan. 

Sedangkan menurut Nawawi (2005: 64), kinerja merupakan gabungan dari tiga 

faktor penting yang terdiri atas: (1) pengetahuan, (2) pengalaman dan (3) 

kepribadian. 

 Robbins (2005: 212), mendefinisikan prestasi kerja karyawan sebagai hasil 

kerja seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, misalnya standar, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Oleh karena itu prestasi kerja 

umumnya menyangkut dengan pekerjaan atau macam pekerjaan manusia yang 

mengerjakan pekerjaan tersebut dan kemampuan/keterampilan serta lingkungan 

dari pada pekerjaan tersebut. 

Dari pengertian tersebut di atas, sangat jelas menyatakan bahwa kinerja 

atau prestasi kerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang 

dihasilkan oleh seseorang karyawan dalam periode tertentu sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan. 

Faktor kritis yang berkaitan dengan keberhasilan jangka panjang 

organisasi adalah kemampuan untuk mengukur seberapa baik karyawannya 

bekerja serta menggunakan informasi tersebut guna memastikan pelaksanaannya 

memenuhi standar-standar sekarang dan terus meningkat sepanjang waktu. Teknik 
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yang paling lama yang digunakan manajemen adalah melalui penilaian kerja 

(performance appraisal). Penilaian kerja dapat pula menjadi sumber kerisauan 

dan frustrasi bagi manajer dan karyawan.  Hal ini disebabkan ketidakpastian di 

sekitar sistem penilaian kinerja. Pada intinya penilaian kinerja dapat dianggap 

sebagai alat untuk memverifikasi bahwa individu-individu memenuhi standar 

kinerja yang telah ditetapkan serta membantu individu mengelola kinerja mereka. 

Jadi untuk menilai kinerja karyawan dibutuhkan penilaian kerja. Dalam penilaian 

kinerja dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode tertentu. 

Melalui penilaian kinerja, karyawan mendapatkan informasi mengenai seberapa 

baik ia bekerja jika dibandingkan dengan standar organisasi. Dengan kata lain 

karyawan mendapatkan umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman prilaku 

di masa depan. Sehingga diperlukan penilaian kinerja yang dilakukan secara benar 

dan tepat agar hasilnya dapat dijadikan informasi terhadap fokus strategik  

organisasi. 

Kerja dan bekerja adalah merupakan bagian yang tidak bisa dipisahkan 

dari kehidupan manusia, kerja merupakan bagian yang paling dasar dari 

kehidupan manusia. Kerja akan memberikan status pada pribadi manusia itu 

sendiri. Seseorang bekerja karena ada sesuatu yang hendak dicapai dan 

aktivitasnya yang dilakukan akan membawa kepada suatu keadaan yang lebih 

memuaskan dari pada keadaan sebelumnya. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa pada diri manusia terdapat kebutuhan-kebutuhan yang pada saatnya akan 

membentuk tujuan-tujuan yang hendak dicapai dan dipenuhinya. Yang menjadi 

persoalan sekarang adalah bagaimana perusahaan dapat membuat pegawainya 
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menjadi pekerja yang berprestasi dalam bidangnya dan bersemangat menjalankan 

tugasnya, bekerja keras, dan siap menghadapi tantangan sehingga tujuan 

perusahaan tercapai. 

Setiap perusahaan atau organisasi pemerintahan perlu melakukan penilaian 

prestasi kerja para karyawannya. Penilaian prestasi kerja karyawan merupakan 

salah satu alternatif dasar dalam pemindahan (mutasi) atau promosi karyawan, 

sehingga akan dicapai kinerja karyawan yang tinggi, sesuai dengan target dan 

harapan dari organisasi. Sedangkan yang menjadi indikator dari kinerja karyawan 

adalah Vera Parlinda dan M. Mahyuddin (2005), (1) kemampuan dalam 

menyusun rencana kerja; artinya pegawai mempunyai kemampuan dalam 

menyusun rencana kerja dengan baik sesuai dengan arahan pimpinan, (2) 

kemampuan merealisasikan rencana kerja artinya kinerja pegawai dapat dilihat 

dari kemampuan merealisasikan rencana kerja dengan baik; (3) kemampuan 

melaksanakan perintah/instruksi atasan, artinya kinerja pegawai dapat dilihat dari 

kemampuan pegawai dalam melaksanakan perintah atau instruksi atasan dengan 

baik; (4) kemampuan memberikan pelayanan kepada masyarakat, artinya kinerja 

pegawai dapat dilihat dari kemampuan pegawai dalam memberikan pelayanan 

kepada masyarakat; (5) kemampuan dalam kualitas kerja, meliputi ketelitian, 

kerapian, kecepatan, ketepatan, dan keterampilan dalam melakukan tugas; dan (6) 

kemampuan pegawai dalam mencapai target kerja atau hasil kerja yang 

diinginkan, artinya kinerja pegawai dapat dilihat dari kemampuan pegawai dalam 

mencapai target kerja atau hasil kerja yang diinginkan oleh organisasi. 
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Adapun faktor kritis yang berkaitan dengan keberhasilan jangka panjang 

organisasi adalah kemampuan untuk mengukur seberapa baik pegawainya bekerja 

serta menggunakan informasi tersebut guna memastikan pelaksanaannya 

memenuhi standar-standar sekarang dan terus meningkat sepanjang waktu. Teknik 

yang paling tua yang digunakan manajemen adalah melalui penilaian kerja 

(performance appraisal). Penilaian kerja dapat pula menjadi sumber kerisauan 

dan frustrasi bagi manajer dan pegawai. Hal ini disebabkan ketidakpastian di 

sekitar sistem penilaian kinerja. Pada intinya penilaian kinerja dapat dianggap 

sebagai alat untuk memverifikasi bahwa individu-individu memenuhi standar 

kinerja yang telah ditetapkan serta membantu individu mengelola kinerja mereka.  

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia Edisi II, kinerja adalah sesuatu yang 

dicapai, prestasi yang diperlihatkan/kemampuan kerja seseorang (2001 : 503).  

Jadi untuk menilai kinerja pegawai dibutuhkan penilaian kerja. Dalam penilaian 

kinerja dinilai kontribusi pegawai kepada organisasi selama periode tertentu. 

Melalui penilaian kinerja, pegawai mendapatkan informasi mengenai seberapa 

baik ia bekerja jika dibandingkan dengan standar organisasi. Dengan kata lain 

pegawai mendapatkan umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman prilaku 

di masa depan. Sehingga diperlukan penilaian kinerja yang dilakukan secara benar 

dan tepat agar hasilnya dapat dijadikan informasi terhadap fokus strategik  

organisasi.  Agar penilaian kinerja sesuai dengan apa yang diinginkan, maka harus 

diketahui apa tujuan dari penilaian kinerja. Sehingga penyelia mampu 

merumuskan  
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Soedjono (2005) dalam Rani Mariam, (2009) menyebutkan 6 (enam) 

kriteria yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja pegawai secara individu 

yakni: (1) Kualitas. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna atau 

memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut. (2) Kuantitas. Jumlah 

yang dihasilkan atau jumlah aktivitas yang dapat diselesaikan. (3) Ketepatan 

waktu, yaitu dapat menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain. (4) Efektivitas. 

Pemanfaatan secara maksimal sumber daya yang ada pada organisasi untuk 

meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian. (5) Kemandirian, yaitu 

dapat melaksanakan kerja tanpa bantuan guna menghindari hasil yang merugikan. 

(6) Komitmen kerja, yaitu komitmen kerja antara pegawai dengan organisasinya 

dan (7) tanggung jawab pegawai terhadap organisasinya. 

 
8.  Kinerja Pegawai 

Menurut Hasibuan, (2001: 34) kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil 

kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 

waktu.  Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan 

kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya, dan juga  merupakan prilaku 

yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam pemerintahan, (Veithzal Rivai, 2004: 

309). Sedangkan menurut Keban (2004: 193), pencapaian hasil tersebut dapat 

dinilai menurut pelaku, yaitu hasil yang diraih individu (kinerja individu), oleh 

kelompok (kinerja kelompok), oleh institusi (kinerja organisasi), dan oleh suatu 
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program atau kebijakan (kinerja program/kebijakan). Kinerja juga merupakan 

proses tingkah laku kerja seseorang sehingga ia menghasilkan sesuatu yang 

menjadi tujuan dari pekerjaannya. Perbedaan kinerja antara orang yang satu 

dengan lainnya di dalam situasi kerja adalah karena perbedaan karakteristik dari 

individu. Di samping itu orang yang sama dapat menghasilkan kinerja yang 

berbeda di dalam situasi yang berbeda pula. Kesemuanya itu menerangkan bahwa 

kinerja pada dasarnya dipengaruhi oleh dua hal yaitu faktor-faktor individu dan 

faktor situasi (As'ad 2003: 56).   

Dari beberapa pendapat tentang pengertian kinerja, pada umumnya para 

ahli memberikan pengertian yang sama terhadap kinerja yaitu sebagai hasil kerja 

atau prestasi ataupun gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan tugas 

dalam suatu organisasi. Untuk menilai kinerja pegawai dibutuhkan penilaian 

kinerja. Dalam penilaian kinerja kontribusi pegawai kepada organisasi selama 

periode tertentu. Melalui penilaian kinerja, pegawai mendapatkan informasi 

mengenai seberapa baik ia bekerja jika dibandingkan dengan standard organisasi. 

Dengan kata lain pegawai mendapat umpan balik atas kinerja mereka sebagai 

pedoman prilaku di masa depan. Sehingga diperlukan penilaian kinerja yang 

dilakukan secara benar dan tepat agar hasilnya dapat dijadikan informasi terhadap 

fokus strategi organisasi. Agar penilaian kinerja sesuai dengan apa yang 

diinginkan, maka harus diketahui apa tujuan dari penilaian kinerja, sehingga yang 

menilai mampu merumuskan sistem penilaian yang akurat. Menurut Bambang 

Wahyudi (2002: 101), penilaian kinerja adalah suatu evaluasi yang dilakukan 
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secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja/jabatan seorang tenaga kerja, 

termasuk potensi pengembangan.  

Henry Simamora (2004: 338), berpendapat bahwa penilaian kinerja adalah 

proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja 

individu pegawai. Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses 

evaluasi seberapa baik pegawai mengerjakan, ketika dibandingkan dengan satu set 

standar dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para pegawai, (Mathis dan 

Jackson, 2002: 117).  Penilaian kinerja merupakan landasan penilaian kegiatan 

manajemen sumber daya manusia seperti perekrutan, seleksi, penempatan, 

pelatihan, penggajian, dan pengembangan karir. Kegiatan penilaian kinerja sangat 

erat kaitannya dengan kelangsungan organisasi, (Rivai, 2004: 309).  Mathis dan 

Jackson (2002: 128), penilaian informal dapat dilaksanakan setiap waktu di mana 

pihak atasan merasa perlu. Hubungan sehari-hari antara manajer dan pegawai 

memberikan kesempatan bagi kinerja pegawai untuk dinilai. Penilaian sistematis 

digunakan ketika kontak antara manajer dan pegawai bersifat formal, dan 

sistemnya digunakan secara benar dengan melaporkan kesan dan observasi 

manajerial terhadap kinerja pegawai. Penilaian kinerja (Performance Appraisal) 

merupakan penilaian prestasi kerja dan menjadi penting karena merupakan bagian 

dari fungsi manajemen yaitu evaluasi dan pengawasan (evaluating and 

controlling). Evaluasi kinerja merupakan keharusan dan terutama sekali dilakukan 

dengan melibatkan para pelanggan dengan meminta mereka untuk mengevaluasi 

kualitas produk/pelayanan yang diberikan, mencakup sikap pegawai, dan lain-lain. 
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Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja merupakan 

bagian integral dari proses penilaian yang meliputi : penerapan sasaran kinerja 

yang spesifik, terukur, memiliki tingkat perubahan, terbatas waktu, adanya 

pengarahan dan dukungan atasan. Pegawai bersama atasan masing-masing dapat 

menetapkan sasaran dan standar kinerja yang harus dicapai dalam kurun waktu 

tertentu. Peningkatan kinerja pegawai perseorangan pada gilirannya akan 

mendorong kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan. Penilaian kinerja 

juga dapat menjadi sumber informasi utama dan umpan balik untuk pegawai, dan 

ini sangat berguna bagi pengembangan pegawai di masa mendatang. Pegawai 

dapat mengetahui kemajuan mereka, mendiskusikan keterampilan yang perlu 

dikembangkan dan kemudian melaksanakan perencanaan pengembangan. Para 

manajer berperan sebagai pembina, dengan memberikan penghargaan bagi kinerja 

yang baik berupa pengakuan, menerangkan peningkatan yang diperlukan dan 

menunjukkan cara meningkatkan diri para pegawai. 

 

9.  Tujuan  Penilaian  Kinerja 

Menurut Syafarudin (2001: 187), secara teoritis tujuan penilaian 

dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development. Yang 

bersifat evaluation harus menyelesaikan: 

1) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi. 

2) Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision. 

3) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi.  

Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan : 
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1) Prestasi riil yang dicapai individu. 

2) Kelemahan- kelemahan individu yang menghambat kinerja. 

3) Prestasi-prestasi yang dikembangkan. 

Manfaat penilaian kinerja kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan suatu 

yang sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijakan organisasi adapun secara 

terperinci penilaian kinerja bagi organisasi adalah: 

1) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. 

2) Perbaikan kinerja. 

3) Kebutuhan latihan dan pengembangan. 

4) Pengambilan keputusan dalam hal perencanaan tenaga kerja.  

5) Untuk kepentingan penelitian pegawai. 

6) Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai. 

 
10.  Faktor–faktor  yang  mempengaruhi  Kinerja  Pegawai 

Kinerja merupakan salah satu gambaran tentang diri seseorang pegawai 

atau pegawai dengan berbagai standar tugas yang telah diberikan kepada pegawai 

tersebut sebagai salah satu bentuk tanggung jawab. Munie (1999: 134), 

menyatakan bahwa “Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai di suatu 

pemerintahan atau organisasi suatu pemerintah dibagi menjadi dua kategori yaitu 

faktor finansial dan non finansial”. Faktor finansial meliputi gaji, tunjangan dan 

jaminan sosial, sedangkan faktor non finansial terdiri atas lingkungan kerja, 

gambaran pekerjaan, kepemimpinan dan alat pendukung. Kinerja merupakan 

salah satu gambaran tentang diri seseorang karyawan, staf atau pegawai dengan 

berbagai standar tugas yang telah diberikan kepadanya sebagai salah satu bentuk 
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tanggung jawab. Dalam penulisan tesis ini, penulis akan mencoba menguraikan 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, dan tentunya hal ini tidak 

terlepas dari berbagai referensi maupun pendapat-pendapat tokoh mengenai 

faktor-faktor kinerja.  Menurut Sedarmayanti (2001 : 143), mengemukakan 

bahwa kinerja seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor yaitu: 
 

• Kompensasi 

Kompensasi adalah sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas 

jasa untuk kerja mereka. Kompensasi yang baik merupakan salah satu hal yang 

sangat penting bagi organisasi maupun karyawan. Apabila kompensasi diberikan 

secara benar dan teratur maka komitmen karyawan untuk bekerja secara lebih baik 

agar tercapai sasaran atau tujuan organisasi. Apabila kompensasi yang diberikan 

oleh organisasi kepada pegawai tidak sesuai atau tidak memadai, maka akan 

mengakibatkan turunnya prestasi kerja. Sehubungan dengan itu, di dalam 

beberapa literatur kompensasi sering diistilahkan dengan upah. Menurut Griffin 

(2004:432) Kompensasi (compensation) adalah remunerasi finansial yang 

diberikan oleh organisasi kepada karyawannya sebagai imbalan atas pekerjaan 

mereka. Para pegawai yang telah mendedikasikan dirinya pada pekerjaan dalam 

organisasi mendapatkan balas jasa berupa kompensasi yang diberikan secara 

finansial maupun non finansial. 
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• Kepemimpinan 

Dalam kehidupan manusia di dunia ditemui usaha kerja sama untuk 

mencapai tujuan tertentu yang disepakati bersama. Kerja sama dilakukan oleh 

beberapa orang (dua orang atau lebih) dalam berbagai kegiatan yang terarah pada 

tujuan yang lebih mudah dicapai dari pada dikerjakan secara individu. Dan 

keseluruhan proses kerja sama ini disebut dengan organisasi. 

Dalam kenyataannya apapun bentuk organisasi pasti memerlukan 

seseorang untuk menempati posisi sebagai pimpinan. Seorang pimpinan selalu 

mempunyai misi/tujuan yang harus dicapai dan tujuan ini baru direalisasikan, bila 

terdapat kerjasama di antara pimpinan dan para bawahannya. Seseorang yang 

menduduki posisi sebagai pimpinan di dalam suatu organisasi mengemban tugas 

untuk melaksanakan kepemimpinannya. Sehubungan dengan hal tersebut di atas 

dari segi organisasi kepemimpinan dapat diartikan kemampuan mendorong 

sejumlah orang agar bekerja sama dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan yang 

terarah pada tujuan bersama. Menurut Wahjusumidjo (2002: 27) mendefinisikan 

kepemimpinan sebagai berikut: 

“Kepemimpinan adalah hubungan di mana satu orang yakni pimpinan 

mempengaruhi pihak lain untuk bekerja sama dalam usaha mengerjakan tugas-

tugas yang berhubungan, untuk mencapai hal-hal yang diinginkan oleh pimpinan 

tersebut”. 
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• Lingkungan Kerja 

Setiap organisasi selalu berusaha untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang menyenangkan, karena akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

dalam menjalankan kegiatannya dan selalu memperhatikan faktor yang ada dalam 

organisasi maupun yang ada di luar organisasi atau lingkungan sekitarnya. Suatu 

kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian 

lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih 

jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga 

kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan 

sistem kerja yang efisien. Untuk mendapatkan gambaran yang jelas mengenai 

pengertian lingkungan kerja akan dikemukakan beberapa pendapat tokoh, antara 

lain sebagai berikut : 

Menurut Basuki dan Susilowati (2005: 40), lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang berada di lingkungan yang dapat mempengaruhi baik secara 

langsung maupun tidak langsung seseorang atau sekelompok orang di dalam 

melaksanakan aktivitasnya. Lingkungan kerja dapat menimbulkan dampak 

langsung pada produktivitas kerja para karyawan, karena bila salah satu faktor 

penting tersebut tidak memenuhi standar kepentingan karyawan, maka hasil kerja 

karyawan tidak bisa memenuhi target yang telah ditetapkan organisasi. Dalam 

setiap organisasi dapat dipastikan akan berusaha untuk memperhatikan 

lingkungan kerja para karyawannya guna mendukung kinerjanya. Oleh karena itu 

diperlukan kerjasama yang baik antara karyawan maupun atasan. Keberhasilan 
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suatu kerjasama sangat dipengaruhi oleh orang-orang yang berada di dalamnya 

baik yang digerakkan maupun yang menggerakkan. Kegagalan terhadap 

pergerakan ini tidak hanya terletak pada kurangnya pengetahuan saja, melainkan 

dapat juga terletak pada lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi semangat 

dari mereka. 
 

♦  Pendidikan dan Pelatihan 

 Secara umum dapat dikatakan bahwa tingkat pendidikan dan pelatihan 

seseorang yang pernah diikuti mencerminkan kemampuan intelektual dan 

keterampilan yang dimiliki oleh orang yang bersangkutan lebih tinggi karena telah 

memiliki wawasan yang luas. Perbaikan terhadap pengetahuan, keterampilan, 

hanya dapat dilakukan dengan pendidikan dan pelatihan yang teratur. Pendidikan 

dan pelatihan merupakan salah satu faktor yang penting dalam pengembangan 

sumber daya manusia, pendidikan dan pelatihan tidak saja menambah 

pengetahuan, akan tetapi juga akan meningkatkan keterampilan dan kecakapan 

dalam melakukan pekerjaan. 

Menurut UU No.20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, 

Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar 

dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi 

dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, 

kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan 

dirinya, masyarakat, bangsa dan negara. 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia (1993: 85), 

mengatakan bahwa pendidikan adalah segala usaha untuk membina sikap dan 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

12/40776.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



 

 45

kepribadian di dalam mengembangkan pengetahuan serta kemampuan jasmani 

dan rohani agar mampu melaksanakan suatu tugas, sedangkan pelatihan adalah 

sebagian dari pendidikan yang merupakan suatu proses belajar untuk memperoleh 

atau meningkatkan kemampuan dan keterampilan di luar pendidikan umum yang 

berlaku dengan lebih mengutamakan praktik dari pada teori.  

Moekijat (2005: 26 ), mengemukakan bahwa pendidikan adalah kegiatan 

yang berhubungan dengan upaya penambahan pengetahuan umum dan pengertian 

seluruh lingkungan kerja, sedangkan pelatihan adalah kegiatan yang berhubungan 

dengan upaya menambah pengetahuan dan kecakapan untuk melakukan suatu 

tugas pekerjaan tertentu yang telah menjadi tugasnya. 

Menurut Hamalik (2005: 10), pelatihan adalah suatu proses yang meliputi 

serangkaian tindak (upaya) yang dilaksanakan dengan sengaja dalam bentuk 

pemberian bantuan kepada tenaga kerja yang dilakukan oleh tenaga profesional 

dalam satuan waktu yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kerja peserta 

dalam bidang pekerjaan tertentu guna meningkatkan efektivitas dan produktivitas 

dalam suatu organisasi. 
 

♦ Disiplin Kerja  

Secara etimologi disiplin berasal dari bahasa latin “disipel” yang berarti 

pengikut. Seiring dengan berkembangnya zaman, kata tersebut mengalami 

perubahan menjadi “disipline” yang artinya kepatuhan atau yang menyangkut tata 

tertib.  

Selama ini kata disiplin telah berkembang mengikuti kemajuan ilmu 

pengetahuan, sehingga banyak pengertian disiplin yang berbeda antara ahli yang 
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satu dengan yang lainnya. Heidjrachman dan Husnan, (2005: 15) mengungkapkan 

disiplin adalah setiap perseorangan dan juga kelompok yang menjamin adanya 

kepatuhan terhadap perintah dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang 

diperlukan seandainya tidak ada perintah. Menurut Davis (2006: 112), disiplin 

adalah tindakan manajemen untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan 

standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada upaya membenarkan 

dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan sikap dan prilaku pegawai sehingga ada 

kemauan pada diri pegawai untuk menuju pada kerjasama dan prestasi yang lebih 

baik 

 Dari uraian pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin 

merupakan suatu sikap kejiwaan atas kesediaan dan kerelaan seseorang yang 

senantiasa berkehendak untuk mematuhi dan mentaati segala norma-norma, 

peraturan-peraturan yang telah ditetapkan dan berlaku di sekitarnya.  

Kedisiplinan dalam melaksanakan pekerjaan akan memberikan suatu 

pengaruh yang positif terhadap kinerja seseorang dan sekaligus dapat berfungsi 

serta diartikan sebagai hukuman atau sangsi yang akan mengatur dan 

mengendalikan prilaku manusia. Selain itu, berbagai aturan/norma yang 

ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki peran yang sangat penting dalam 

menciptakan kedisiplinan agar para pegawai/karyawan dapat mematuhi dan 

melaksanakan peraturan tersebut. Aturan atau norma itu biasanya diikuti sanksi 

yang diberikan bila terjadi pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa teguran baik 

lisan maupun tertulis, skorsing, penurunan pangkat bahkan sampai pemecatan 

kerja tergantung dari besarnya pelanggaran yang dilakukan oleh 
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pegawai/karyawan. Hal itu dimaksudkan agar para pegawai bekerja dengan 

disiplin dan bertanggungjawab atas pekerjaannya. Ukuran yang dipakai dalam 

menilai apakah pegawai tersebut disiplin atau tidak, dapat terlihat dari ketepatan 

waktu kerja, etika berpakaian, serta penggunaan fasilitas/sarana kantor secara 

efektif dan efisien. Bila para pegawai/karyawan memiliki disiplin kerja yang 

tinggi, diharapkan akan mampu menyelesaikan tugas dengan cepat dan tepat 

sehingga timbul kinerja yang tinggi serta kepuasan kerja. 

 

B. Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Muhadi (2007) mahasiswa Program Studi Magister Manajemen Program 

Pasca Sarjana Universitas Diponegoro, melakukan penelitian dengan judul 

Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap  Komitmen Organisasional Dalam 

Mempengaruhi Kinerja Karyawan (Studi Pada Karyawan Administrasi 

Universitas Diponegoro). Tujuan penelitian tersebut adalah untuk menganalisis 

dan membuktikan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, 

menganalisis dan membuktikan pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasional, serta menganalisis dan membuktikan komitmen organisasional 

terhadap kinerja  karyawan. Dari hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang  positif terhadap kinerja 

karyawan, sehingga kinerja karyawan dapat ditingkatkan  melalui kepuasan kerja 

yang mempunyai 5 (lima) dimensi yaitu; kepuasan terhadap atasan, kepuasan 

terhadap rekan kerja, terhadap pekerjaan, terhadap peluang promosi dan terhadap 

pendapatan/gaji. Berdasarkan penelitian tersebut dapat diketahui bahwa indikator 

kepuasan terhadap atasan  merupakan indikator dari kepuasan kerja yang paling 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

12/40776.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



 

 48

berpengaruh dalam  meningkatkan kinerja karyawan hal berarti bahwa  hubungan 

kerja yang selama ini terjalin antara karyawan administrasi Universitas  

Diponegoro dengan atasan menunjukkan hubungan kerjasama yang baik dalam  

mencapai kinerja , hal tersebut ditunjukkan dengan sikap para atasan yang selalu  

memberikan arahan, dorongan dan sekaligus sebagai teman yang bersahabat serta  

tidak segan memberikan penghargaan dan sanksi bagi yang salah. 

Parwanto dan Wahyuddin (2007) (Program Pascasarjana Universitas 

Muhammadiyah Surakarta) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Faktor-

Faktor Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pusat Pendidikan Komputer 

Akuntansi IMKA di Surakarta. Tujuan dari penelitian tersebut adalah untuk 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja sebagai variabel 

independen yaitu gaji, kepemimpinan, dan sikap rekan sekerja terhadap kinerja 

karyawan sebagai variabel dependen. Analisis regresi linier berganda digunakan 

untuk mengetahui pengaruh faktor-faktor kepuasan kerja sebagai variabel 

independen yaitu gaji, kepemimpinan, dan sikap rekan sekerja terhadap variabel 

dependen (kinerja karyawan).  

Berdasarkan hasil analisis pada penelitian tersebut, didapat beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: (a) Faktor kepuasan kerja, gaji, kepemimpinan, dan 

sikap rekan sekerja mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja 

karyawan. (b) Sikap rekan sekerja merupakan faktor kepuasan kerja yang 

mempunyai pengaruh paling dominan dibandingkan variabel lain terhadap kinerja. 

(c) Faktor kepuasan kerja, gaji, kepemimpinan, dan sikap rekan sekerja dapat 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

12/40776.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



 

 49

menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 99,5 % sedangkan sisanya 0,5% 

dijelaskan oleh faktor kepuasan kerja lain di luar model. 

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Rani Mariam, (2009),  dengan 

judul penelitian mengenai Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Karyawan 

Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Kantor Pusat PT. Asuransi Jasa 

Indonesia (Persero)), di mana hasil penelitian menyebutkan bahwa masalah dalam 

penelitian ini adalah perlu meningkatkan gaya kepemimpinan untuk 

meningkatkan kepuasan kerja yang tinggi dan kinerja yang baik dari karyawan, 

caranya dengan mempertahankan gaya pimpinan yang bersikap tidak ambivalensi 

dalam penilaian kinerja bawahannya, pimpinan memperhatikan benar prestasi 

kerja bawahannya dan pimpinan harus lebih berpartisipasi terhadap kinerja 

bawahan, caranya dengan memberikan arahan dari atasan kepada bawahan dan 

memperhatikan secara pribadi dalam mempromosikan bawahan bagi yang bekerja 

keras. Selain itu juga perlu meningkatkan budaya organisasi untuk meningkatkan 

kepuasan kerja yang tinggi dan kinerja yang baik dari karyawan, caranya dengan 

diadakan pelatihan kerja yang sifatnya outbound. dan mengadakan rekreasi 

bersama, pertandingan olahraga, dan makan malam bersama. 

 

C. Kerangka Berpikir 

Berdasarkan tujuan penelitian, landasan teoritis, dan hasil penelitian 

sebelumnya yang sudah dijelaskan di atas, maka dalam penelitian ini kinerja 

pegawai dijadikan fungsi dari faktor kepuasan kerja yang terdiri atas kerja yang 

secara mental menantang, kompensasi yang wajar, kondisi kerja yang 
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mendukung, dan rekan kerja yang mendukung. Hal ini didasarkan pada kerangka 

pemikiran bahwa tinggi rendahnya baik buruknya persepsi pegawai yang 

bersangkutan terhadap kerja yang secara mental menantang, kompensasi yang 

wajar, kondisi kerja yang mendukung, dan rekan kerja yang mendukung. 

Pengambilan variabel ini dilakukan karena sesuai dengan keadaan dan lingkungan 

pada Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Robbins (2001) 
 
 
D.  Definisi Operasional  

Berdasarkan kerangka pemikiran, maka dapat didefinisikan secara 

operasional variabel-variabel yang dianalisis dalam penelitian ini, variabel-

variabel kepuasan kerja dan kinerja pegawai didefinisikan secara operasional 

seperti yang disajikan pada tabel 2.1, berikut. 

 

 

 

 

Kerja yang secara mental menantang (x1) 

Kompensasi yang Wajar (x2) 

Kondisi Kerja yang Mendukung (x3) 

Rekan Kerja yang Mendukung (x4) 

Kinerja Pegawai (Y) 
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Tabel  2.1 
Operasional Variabel 

 
No Variabel Definisi Variabel Indikator Ukuran Skala Item 

Pertanyaan 
Independent Variabel 
1. Kerja yang 

secara 
mental 
menantang 
(x1) 

Kecenderungan 
pegawai menyukai 
pekerjaan-pekerjaan 
yang memberi 
mereka kesempatan 
untuk menggunakan 
keterampilan dan 
kemampuan, dan 
menawarkan 
beragam tugas, 
(Robbins, 2001). 

- jarang menemui 
kesulitan 

- berinisiatif dalam 
melakukan tugas 

- mental pekerjaan 
mempengaruhi 
semangat kerja 

- merasa bebas 
mengemukakan 
pendapat 

1-3 Interval A1 – A4 

2. Kompensasi 
yang Wajar 
(x2) 

Faktor yang 
berhubungan dengan 
jaminan sosial serta 
kesejahteraan 
karyawan meliputi 
sistem dan 
kesesuaian besarnya 
pemberian dan 
benefit gaji dengan 
pekerjaan dan 
keterampilan juga 
berhubungan dengan 
jaminan sosial, 
(Robbins, 2001). 

- Upah sesuai 
kebutuhan 

- Gaji sesuai 
pekerjaan 

- Pimpinan 
memberikan 
penghargaan 

- jaminan masa 
depan 

1-3 Interval B1 – B4 

 
3. Kondisi 

Kerja yang 
Mendukung 
(x3) 

Karyawan peduli 
akan lingkungan 
kerja baik untuk 
kenyamanan pribadi 
maupun untuk 
memudahkan 
mengerjakan tugas 
yang baik. Keadaan 
sekitar lingkungan 
fisik yang tidak 
berbahaya atau 
merepotkan, 
(Robbins, 2001). 

- menyukai suasana 
di tempat bekerja 

- merasa 
bersemangat dalam 
mengerjakan 

- Sarana dan 
prasarana kerja 
sangat mendukung 

- kondisi kerja 
sesuai keahlian 

1-3 Interval C1 – C4 
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4. Rekan 
Kerja yang 
Mendukung 
(x4) 

rekan kerja yang 
ramah dan 
mendukung 
mengantar ke 
kepuasan kerja yang 
menjadi determinan 
utama dari kepuasan, 
(Robbins, 2001). 

- melakukan 
pekerjaan bermutu 

- selalu berinteraksi 
sesama rekan kerja 

- rekan sekerja 
orang-orang yang 
baik 

- rekan sekerja 
saling akur dan 
mendukung 

1-3 Interval D1-D4 

Dependent Variabel 
5. Kinerja 

Pegawai 
(Y) 

Suatu hasil kerja 
yang dicapai 
seseorang dalam 
melaksanakan tugas-
tugas yang 
dibebankan 
kepadanya yang 
didasarkan atas 
kecakapan, 
pengalaman dan 
kesungguhan serta 
waktu, (Hasibuan, 
2002) 

 

- Hasil kerja sesuai 
dengan harapan. 

- Kemampuan 
dalam bekerja 

- Kesungguhan      
pegawai 
meningkat 

- Bekerja dengan  
penuh tanggung 
jawab 

- Dapat 
menyelesaikan  
pekerjaan dengan  
tepat Waktu 

- Pujian dari 
pimpinan 

1-3 Interval E1 – E6 

 

E.  Hipotesis 

  Berdasarkan latar belakang dan tinjauan pustaka penulis mengajukan 

suatu hipotesis nol yang bermakna tidak terdapat pengaruh dan hipotesis alternatif 

yang bermakna berpengaruh signifikan sebagai berikut:  

H1 : Faktor kerja yang secara mental menantang berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. 

H2 : Faktor kompensasi yang wajar berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. 
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H3 : Faktor kondisi kerja yang mendukung berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. 

H4 : Faktor rekan kerja yang mendukung berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 
A. Desain Penelitian 

Penelitian ini, menggunakan metode penelitian deskriptif yang dapat diartikan 

sebagai prosedur pemecahan masalah yang diselidiki dengan menggambarkan/ 

melukiskan keadaan subjek atau objek penelitian (seseorang, lembaga, masyarakat 

dan lain-lain) pada saat sekarang berdasarkan fakta-fakta yang tampak atau 

sebagaimana adanya (Singgih, 2000). Selain itu penelitian ini juga merupakan 

penelitian yang bersifat kausalitas yaitu suatu metode untuk memahami objek 

penelitian dengan berupaya menjelaskan hubungan sebab akibat beberapa variabel 

penelitian (variabel bebas dan variabel terikat) menggunakan statistik regresi linier 

berganda, (Singgih, 2000). 

 

B. Tempat dan Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. Objek 

penelitian berhubungan dengan kepuasan kerja pegawai yang dikaitkan dengan kerja 

yang secara mental menantang, kompensasi yang wajar, kondisi kerja yang 

mendukung, rekan kerja yang mendukung dan kinerja pegawai pada instansi tersebut. 

 

C. Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai dengan status Pegawai 

Negeri Sipil (PNS) pada Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. Sampel pada penelitian 

ini berukuran 54 orang yang dibagi dalam tiga kelompok yaitu top pimpinan terdiri 

dari Eselon II dan III, middle yang terdiri dari jabatan fungsional dan terakhir 

kelompok staf. 
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D. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah kuesioner atau 

daftar pertanyaan yang berisi pertanyaan/pernyataan yang berhubungan dengan 

variabel yang diteliti yaitu kerja yang secara mental menantang, kompensasi yang 

wajar, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung. 

Pertanyaan/pernyataan yang berhubungan dengan kerja yang secara mental 

menantang, kompensasi yang wajar, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang 

mendukung diisi oleh pegawai yang bersangkutan. Setiap pertanyaan/pernyataan 

diberikan alternatif pilihan jawaban dalam bentuk tingkat kesetujuan. Masing-masing 

alternatif tingkat kesetujuan tersebut diberikan berdasarkan skala Likert (Likert Scale) 

dengan skor/bobot  berkisar antara satu sampai lima. Alternatif pilihan tingkat 

kesetujuan berdasarkan skor/bobot menurut Skala Likert seperti terlihat dalam tabel di 

bawah ini. 

  
 

Tabel 3.1 

    Masing-masing nilai dari  pilihan tersebut dapat dilihat berikut ini : 

No Keterangan (pilihan) Skor 
 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

 

Sangat Tidak Setuju 

Tidak Setuju 

Netral 

Setuju 

Sangat Setuju 

 

1 

2 

3 

4 

5 
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Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner sehingga 

diperlukan adanya uji reliabilitas dan validitas. Uji reliabilitas digunakan untuk 

menilai apakah instrumen (kuesioner) yang digunakan dalam pengumpulan data 

dinilai handal (reliable) atau tidak. Keandalan (reliability) suatu pengukuran 

menunjukkan sejauhmana pengukuran tersebut tanpa bias (bebas kesalahan-error 

free) dan karena itu menjamin pengukuran yang konsisten lintas waktu dan lintas 

beragam item dalam instrumen. Dengan kata lain, keandalan suatu pengukuran 

merupakan indikasi mengenai stabilitas dan konsistensi di mana instrumen mengukur 

konsep dan membantu menilai “ketepatan” sebuah pengukuran (Sekaran, 2006:40).  

Tolok ukur reliabilitas suatu kuesioner adalah nilai alfa cronbach yang diperoleh 

melalui perhitungan statistik. Malhotra, (2007:235) menyatakan nilai alfa cronbach 

minimum yang dapat diterima adalah di atas 0,60. Hal ini berarti suatu kuesioner 

dinyatakan handal apabila nilai alfa cronbach yang diperoleh berada di atas 0,60.  

Selanjutnya uji validitas digunakan untuk mengukur validitas data yang 

diperoleh. Suatu skala pengukuran disebut valid apabila ia melakukan apa yang 

seharusnya dilakukan dan mengukur apa yang seharusnya diukur. Bila skala 

pengukuran tidak valid, maka ia tidak bermanfaat bagi peneliti karena tidak mengukur 

apa yang seharusnya dilakukan (Kuncoro, 2003: 151). Dalam penelitian ini, 

penentuan validitas dapat dilakukan dengan mencari nilai korelasi (r) skor masing-

masing item dengan skor total item untuk setiap variabel. Kemudian nilai r hitung 

yang diperoleh dari korelasi tersebut dibandingkan dengan nilai r tabel pada tingkat 

keyakinan 95 persen. Suliyanto (2006: 149) menyatakan, apabila nilai r hitung > r 

tabel item pernyataan tersebut dinyatakan valid. Sebaliknya apabila nilai r hitung < r 

tabel maka item pernyataan tersebut tidak valid. 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

12/40776.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



 
 

 57

E. Prosedur Pengumpulan Data 

Prosedur pengumpulan data guna mendukung tercapainya tujuan penelitian 

dimulai dari pengumpulan data primer dan data sekunder. Pengumpulan data primer 

dilakukan dengan metode sebagai berikut. 

1. Pengamatan (observasi) 

Pengamatan dilakukan terhadap pegawai Inspektorat Kabupaten Aceh Utara mulai 

dari tingkat pimpinan tertinggi hingga tingkatan staf. Dalam hal ini peneliti 

melakukan observasi langsung terhadap pelaksanaan tugas oleh pegawai terkait 

terutama untuk hal-hal yang berkaitan dengan kepuasan kerja mereka. 

Pengamatan terhadap kinerja pegawai dalam lingkungan instansi tersebut 

difokuskan pada sikap dan prilaku pegawai tersebut. Selain itu pengamatan juga 

dilakukan terhadap kinerja pegawai dalam memberikan pelayanan bagi 

masyarakat sebagai penerima manfaat dari kegiatan operasional instansi tersebut. 

2. Kuesioner 

Kuesioner merupakan metode pengumpulan data dengan cara menyebarkan 

angket atau daftar pertanyaan secara terstruktur kepada responden penelitian. 

Selanjutnya pengumpulan data dilakukan dengan cara dokumentasi terhadap 

data-data yang mendukung tercapainya tujuan penelitian seperti data pegawai 

Inspektorat Kabupaten Aceh Utara, data mengenai penilaian kepuasan kerja pegawai. 

 
F. Analisis Data 

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari statistik 

deskriptif dan statistik inferensial. Masing-masing teknik analisis tersebut dijelaskan 

sebagai berikut : 
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1. Statistik deskriptif 

Statistik deskriptif adalah peralatan statistik yang digunakan untuk 

mendeskripsikan fenomena yang berhubungan dengan variabel penelitian tanpa 

melihat keterkaitan variabel tersebut dengan variabel lain. Dalam penelitian ini, 

statistik deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan fenomena yang berkaitan 

dengan kepuasan kerja pegawai, sehingga statistik deskriptif juga dimaksudkan untuk 

menjawab permasalahan pertama yaitu menilai tingkat kepuasan kerja pegawai 

Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. Peralatan statistik deskriptif yang digunakan 

adalah rata-rata hitung (arithmetic mean) dengan rumus sebagai berikut. (Kirom, 

2009:78). 

n

X
X ∑=

 

Di mana: 

X  =  Nilai rata-rata skor pilihan jawaban semua pertanyaan/pernyataan yang 

berhubungan dengan kepuasan kerja pegawai. 

∑X   =   Total skor pilihan jawaban terhadap semua pernyataan. 

n  =  Jumlah pegawai  

 

Hasil statistik deskriptif tersebut digunakan untuk mengetahui baik buruknya 

kepuasan kerja pegawai dengan cara dilakukan pengelompokkan nilai rerata skor 

alternatif pilihan jawaban terhadap keseluruhan pertanyaan/pernyataan terkait dengan 

kepuasan kerja. Sesuai dengan nilai skor tingkat kesetujuan yang telah diberikan 

untuk masing-masing alternatif jawaban yakni berkisar antara 1 sampai 5, maka 

kepuasan kerja pegawai dapat dikelompokkan sebagai berikut : 

 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

12/40776.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



 
 

 59

Tabel 3.2 

Kategori Kepuasan Kerja Pegawai Berdasarkan  
Rangking Rata-rata Skor Jawaban Pegawai 

Rentang Rata-rata Skor Kategori Kepuasan Kerja Pegawai 
 
1 
2 
3 
4 
5 
 

              
             Sangat Tidak baik 

Tidak Baik 
Biasa Saja 
Baik 
Sangat Baik 

 
 

2. Statistik inferensial 

Statistik inferensial adalah peralatan statistik yang digunakan untuk melihat 

keterkaitan antar variabel. Dalam penelitian ini, statistik inferensial digunakan untuk 

menjawab hipotesis (bahwa faktor-faktor kepuasan kerja yang meliputi faktor kerja 

yang secara mental menantang, kompensasi yang wajar, kondisi kerja yang 

mendukung dan  rekan kerja yang mendukung berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Inspektorat Kabupaten Aceh Utara).  

Peralatan statistik inferensial yang digunakan adalah regresi linier berganda 

yang secara matematis dapat diformulasikan sebagai berikut (Santoso, 2000) : 

 

Y = ß0 + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + ß 4X4 + e 

Di mana : 
Y   =  Kinerja Pegawai 

X1  =  Kerja yang secara mental menantang  

X2  =  Kompensasi yang wajar 

X3  =  Kondisi kerja yang mendukung 

X4  =  Rekan kerja yang mendukung 

 ß 1, ß 2, ß 3, dan ß4=  Koefisien regresi X1, X2, X3, dan X4 
 e = Error term (Kesalahan yang dapat diterima) 
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3.  Statistik Korelasi 

Untuk mencari hubungan antara keempat variabel independen yang terdiri dari 

kerja yang secara mental menantang, kompensasi yang wajar, kondisi kerja yang 

mendukung, rekan kerja yang mendukung terhadap kinerja pegawai Inspektorat 

Kabupaten Aceh Utara digunakan peralatan statistik koefisien korelasi (r). 

Selanjutnya untuk mengetahui besarnya pengaruh keempat variabel independen 

tersebut terhadap kepuasan kerja pegawai digunakan koefisien determinasi (R2), yaitu 

untuk mengetahui sebesar besar varians dapat diterangkan oleh kelima variabel 

independen tersebut. 

Untuk menguji hipotesis digunakan uji-F (pengujian secara simultan 

(bersama-sama), dengan ketentuan sebagai berikut. 

- Apabila Fhitung > Ftabel, maka hipotesis Ha diterima, sebaliknya hipotesis Ho 

dapat diterima artinya kerja yang secara mental menantang, kompensasi yang 

wajar, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Inspektorat Kabupaten 

Aceh Utara. 

- Apabila Fhitung < Ftabel, maka hipotesis Ho diterima, sebaliknya hipotesis Ha 

dapat diterima artinya kerja yang secara mental menantang, kompensasi yang 

wajar, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Inspektorat Kabupaten 

Aceh Utara. 

Selanjutnya untuk menguji apakah masing-masing variabel independen (kerja 

yang secara mental menantang, kompensasi yang wajar, kondisi kerja yang 

mendukung, rekan kerja yang mendukung) secara parsial, berpengaruh signifikan 
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terhadap kepuasan kerja pegawai, digunakan statistik uji-t. Ketentuan yang digunakan 

apabila nilai t-hitung > t-tabel maka variabel terkait berpengaruh signifikan, sebaliknya 

apabila nilai t-hitung < t-tabel bermakna variabel terkait tidak berpengaruh yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Inspektorat Kabupaten Aceh Utara. 

 Untuk mempercepat perhitungan dan mengurangi potensi terjadinya kesalahan 

maka pengolahan data menggunakan alat bantu komputer melalui software SPSS (The 

Statistical Product and Service Solution) versi 15.00. 

 

4.  Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji Validitas: 

Uji Validitas digunakan untuk mengetahui valid tidaknya instrumen 

pengukuran. Di mana instrumen dikatakan valid apabila dapat diukur apa yang 

mestinya diukur atau mampu mengukur apa yang dingin dicari tepat (Arikunto, 1996). 

Valid tidaknya suatu instrumen dapat dilihat dari nilai koefisien korelasi antara skor 

item dengan skor totalnya pada taraf signifikansi 5%, item-item yang tidak berkorelasi 

secara signifikasi dinyatakan gugur. Dalam kaitannya dengan besarnya koefisien 

korelasi ini, Azwar (2000:153) menyebutkan bahwa koefisien validitas yang tidak 

begitu tinggi, katakanlah berada di sekitar 0,50 sudah dapat diterima dan dianggap 

memuaskan (handal). Namun apabila koefisien validitas ini kurang dari 0,30 maka 

dianggap tidak memuaskan. Jadi dapat disimpulkan bahwa item dari suatu variabel 

dikatakan valid jika mempunyai koefisien di atas 0,30 pada jumlah sama dengan 54 

orang yaitu sebesar 0.279. 
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Uji Reliabilitas: 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat 

dipercaya atau dapat diandalkan (Singarimbun, 1995). Untuk mengetahui apakah alat 

ukur yang digunakan handal atau tidak, diuji dengan menggunakan metode alpha 

cronbach. Menurut Nunnaly dalam Rangkuty (2005: 27) sebuah instrumen dianggap 

telah memiliki keandalan yang diterima, jika nilai koefisien reliabilitas yang diukur 

adalah lebih besar atau sama dengan 0,6. 
 

5.  Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik ini dilakukan untuk mengetahui apakah model estimasi 

yang dipergunakan memenuhi asumsi regresi linear klasik. Hal ini penting dilakukan 

agar diperoleh parameter yang valid dan handal, Gujarati, (2009). Uji asumsi klasik 

terdiri dari: 

Uji Normalitas: 

              Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah data yang diteliti berdistribusi 

normal atau tidak. Apabila pada suatu indikator ada yang tidak normal, maka akan 

dicari tanggapan responden yang menyebabkan ketidaknormalan tersebut dan akan 

diberi penjelasan. Pengujian normalitas data dilakukan dengan melihat selebaran 

standardized residual. Apabila selebaran standardized residual  berada dalam kisaran 

garis normal, maka data mempunyai distribusi normal.  

Uji Multikolinearitas: 

        Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui adanya hubungan yang kuat antara 

variabel-variabel independen dalam persamaan regresi untuk mendeteksi apakah 

antara variabel-variabel dependen yang digunakan mempunyai kolinearitas yang 

tinggi atau tidak, dapat dengan menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) dan 
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Person Correlation Matrik. Semakin besar nilai VIF maka semakin bermasalah atau 

semakin tinggi kolinearitas antar variabel independen. Jika nilai VIF sama dengan 

satu, menunjukkan tidak adanya kolinearitas antar variabel independen, dan bila nilai 

VIF kurang dari sepuluh maka tingkat kolinearitas belum tergolong berbahaya. 

Person Correlation Matrik digunakan untuk mengetahui nilai koefisien antar variabel 

independen. Jika nilai koefisien lebih kecil dari 0,85 tidak terkena multikolinearitas. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 
A. Simpulan 

Berdasarkan hasil dari pembahasan pada bab IV, dapat diambil simpulan sebagai 

berikut : 

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara serempak kerja yang secara mental 

menantang, kompensasi yang wajar, kondisi kerja yang mendukung, dan rekan 

kerja yang mendukung berpengaruh terhadap kinerja pegawai Inspektorat 

Kabupaten Aceh Utara. 

2. Hasil penelitian secara parsial juga menunjukkan bahwa kerja yang secara mental 

menantang, kompensasi yang wajar, kondisi kerja yang mendukung, dan rekan 

kerja yang mendukung berpengaruh terhadap kinerja pegawai Inspektorat 

Kabupaten Aceh Utara. 

3. Variabel yang dominan mempengaruhi kinerja pegawai Inspektorat Kabupaten 

Aceh Utara adalah variabel kerja yang secara mental menantang dan kondisi kerja 

yang mendukung karena diperoleh koefisien regresi lebih besar. 

 

B. Saran 

Berdasarkan penelitian ini, maka disarankan : 

1. Untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Aceh Utara, 

Inspektorat Kabupaten Aceh Utara diharapkan untuk memperhatikan faktor rekan 

kerja yang mendukung dalam rangka menjalin koordinasi dengan sesama rekan 

kerja dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai. 
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2. Pimpinan pada Inspektorat Kabupaten Aceh Utara hendaknya lebih memotivasi 

para pegawai untuk dapat meningkatkan kinerjanya karena pencapaian kinerja 

bukan semata-mata untuk penilaian kinerja pegawai bersangkutan tapi juga untuk 

penilaian kinerja organisasi secara keseluruhan. 

3. Pimpinan Inspektorat Kabupaten Aceh Utara, hendaknya berperan aktif dalam 

memberikan kepuasan kerja yang lebih baik kepada pegawai dalam menjalankan 

aktivitas kerjanya setiap hari. 

4. Pimpinan Inspektorat Kabupaten Aceh Utara, agar mampu secara objektif 

menghargai hasil kerja stafnya, agar pegawai merasa retensi dan loyal terhadap 

instansi. 

5. Untuk lebih meningkatkan kinerja pegawai yang lebih baik lagi, hendaknya faktor 

finansial (kompensasi yang wajar) lebih ditingkatkan lagi, karena faktor tersebut 

menjadi salah satu indikator dalam pengukuran kinerja pegawai Inspektorat 

Kabupaten Aceh Utara. 

6. Indikator rekan kerja yang mendukung hendaknya menjadi perhatian pimpinan 

dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai, karena setiap pegawai diharapkan 

dengan adanya kekompakkan dalam bekerja akan dapat mendorong terciptanya 

kinerja pegawai yang lebih optimal. 
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