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KAJIAN TEORI

A. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja
Luthans (dalam Chasanah, 2008:13) merumuskan kepuasan Kkerja
adalah suatu keadaan emosi seseorang yang positif maupun menyenangkan
yang dihasilkan dan penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Definisi
lain tentang kepuasan kerja dikemukakan oleh Wexley dan Yukl (dalam
Muhaimin, 2004:3), yang mengatakan is the way an employee feel about his
or her job, it is a generalized attitude toward the job based on evaluation of
different aspect of the job. A person’s attitude toward his job reflect plesant
and unpleasant experiences in the job and his expectation about future
experiences (kepuasan kerja sebagai perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya, kepuasan kerja secara umum merupakan sikap terhadap
pekerjaan yang didasarkan pada evaluasi terhadap aspek-aspek yang berbeda
bagi pekerjaan. Sikap seseorang terhadap pekerjaannya tersebut
mengambarkan  pengalaman-pengalaman  menyenangkan atau  tidak
menyenangkan dalam pekerjaan dan harapan-harapan mengenai pengalaman
mendatang).
Howell dan Dipboye (dalam Munandar. 2008: 350) memandang
kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak

sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Dengan kata
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lain kepuasan kerja mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap
pekerjaannya. Churchill, Ford, & Walker (dalam Triyanto. 2009: 2), kepuasan
kerja adalah semua karakteristik dari pekerjaan itu sendiri dan lingkungan
kerja dimana salesmen menemukan rewarding, fulfilling, and satisfying, atau
frustasing and unsatisfying .

Kepuasan kerja menurut Hasibuan (2007: 202) adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh
moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam
pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi luar dan dalam pekerjaan. Menurut
Robbins (dalam Sopiah. 2008: 170), kepuasan kerja merupakan sikap umum
seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Jadi kepuasan kerja yang diperoleh
oleh individu merupakan gambaran dari pekerjaan yang dilakukan.

Jewell & Siegell (dalam Idrus. 2006: 96) mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja merupakan sikap yang timbul berdasarkan penilaian terhadap
situasi kerja. Lebih lanjut diungkapkan oleh Jewell & Siegell, mengingat
kepuasan kerja adalah sikap, dan karenanya merupakan konstruksi hipotesis
sesuatu yang tidak dilihat, tetapi ada atau tidak adanya diyakini berkaitan
dengan pola perilaku tertentu.

Locke berpendapat tenaga kerja yang puas dengan pekerjaanya merasa
senang dengan pekerjaannya (dalam Munandar. 2008: 350). Menurut Locke,
perasaan-perasaan yang berhubungan dengan kepuasan atau ketidakpuasan

kerja cenderung lebih mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang
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pengalaman-pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada
harapan-harapan untuk masa yang akan datang.

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual.
Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Ini disebabkan karena
adanya perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek
dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan dan sebaliknya (As’ad. 2008:
103-104).

Dari definisi-definisi yang telah disebutkan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan perilaku individu sebagai hasil
pengalaman terhadap pekerjaannya. Semakin positif pengalaman kerja

individu, maka semakin positif dia memandang pekerjaannya.

2. Teori-teori mengenai kepuasan kerja
a. Teori pertentangan
Teori pertentangan dari Locke menyatakan bahwa kepuasan atau
ketidakpuasan terhadap beberapa aspek dari pekerjaan mencerminkan
pertimbangan dua nilai (Munandar, 2008: 354-355):
1) Pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan seseorang
individu dengan apa yang ia terima

2) Pentingnya apa yang diinginkan oleh individu.
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Menurut Locke perasaan seorang individu yang merasa puas atau
tidak puas merupakan sesuatu yang pribadi, tergantung bagaimana ia
mempersepsikan adanya kesesuaian atau pertentangan antara keinginan-
keinginannya dan hasil-keluarannya.

. Model dari kepuasan bidang/bagian

Lawler (dalam Munandar. 2008: 355) mengemukakan bahwa orang
akan puas dengan bidang tertentu dari pekerjaan mereka (misalnya dengan
rekan kerja, atasan, gaji) jika jumlah dari bidang mereka persepsikan harus
mereka terima untuk melaksanakan kerja mereka sama dengan jumlah
yang mereka persepsikan dari yang secara aktual mereka terima.

Menurutnya jumlah dari bidang yang dipersepsikan orang
tergantung dari bagaimana orang mempersepsikan masukan pekerjaannya,
ciri-ciri pekerjaannya dan bagaimana mereka mempersepsikan masukan

dan keluaran dari orang lain yang dijadikan pembanding bagi mereka.

. Teori Proses-Bertentangan

Landy (dalam Munandar. 2008: 356) memandang kepuasan kerja
dari perspektif yang berbeda secara mendasar daripada pendekatan yang
lain. Pada teori ini ditekankan bahwa orang ingin mempertahankan suatu
keseimbangan emosional. Dalam teori ini, diasumsikan bahwa kepuasan
atau ketidakpuasan kerja memacu mekanisme fisiologikal dalam sistem
pusat syaraf yang membuat aktif emosi yang berlawanan.

Berdasarkan asumsi bahwa kepuasan kerja bervariasi secara

mendasar dari waktu ke waktu, akibatnya ialah bahwa pengukuran
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kepuasan kerja perlu dilakukan secara periodik dengan interval waktu

yang sesuai.

. Teori keseimbangan

Teori ini dikembangkan oleh Adam (dalam Mangkunegara. 1993:
72). Adapun komponen dari teori ini:

1) Input adalah semua nilai yang diterima pegawai yang dapat menunjang
dalam melaksanakan pekerjaan, misalnya pendidikan, pengalaman,
skill, usaha, peralatan pribadi, jJumlah jam kerja, dan sebagainya.

2) Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai,
misalnya upah, keuntungan tambahan, status simbol, pengenalan
kembali  (regocnition), kesempatan untuk berprestasi atau
mengekspresikan diri, dan sebagainya.

3) Comparison person adalah seseorang pegawai dalam organisasi yang
sama, seorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau dirinya
sendiri dalam pekerjaan sebelumnya.

Menurut teori ini, puas atau tidak puasnya pegawai merupakan
hasil dari membandingkan antara input-outcome dirinya dengan
perbandingan input-outcome pegawai lain (comparison person). Jadi jika
perbandingan tersebut dirasakan seimbang (equity), pegawai tersebut
akan merasa puas. Akan tetapi apabila terjadi ketidakseimbangan
(inequity) dapat menyebabkan dua kemungkinan, vyaitu over
compensation inequity (ketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya)

dan sebaliknya under compensation inequity (ketidakseimbangan yang
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menguntungkan pegawai lain yang menjadi pembanding atau comparison

person).

. Teori dua faktor

Teori dua faktor dikemukakan oleh Herzberg. Berdasarkan hasil
penelitiannya Herzberg membagi situasi yang mempengaruhi sikap
seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua (Sopiah. 2008: 173) yaitu:
1) statisfiers atau motivator, berhubungan dengan aspek-aspek yang

terkandung dalam pekerjaan itu sendiri. Jadi berhubungan dengan job
content atau disebut juga sebagai aspek intrinsik dalam pekerjaan,
meliputi:
a) Prestasi kerja
b) Pengakuan
c) Tanggung jawab
d) Kemajuan
e) Pekerjaan itu sendiri
f) Pertumbuhan pribadi
2) dissatisfiers atau hygiene factors, faktor yang berada di sekitar
pelaksanaan pekerjaan; berhubungan dengan job context atau aspek
ekstrinsik pekerja meliputi:
a) Gaji atau upah
b) Kemanan kerja
c) Kondisi pekerjaan

d) Status
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e) Kebijakan organisasi

f) Supervisi

g) Hubungan interpersonal

Secara ringkas dinyatakan oleh Herzberg (dalam Noermijati, 2008:

591) bahwa hygiene factors dapat menyebabkan ketidakpuasan bila faktor
tersebut tidak ada, tetapi memberikan motivasi jika faktor itu ada.
Sebaliknya motivator membimbing ke arah motivasi yang kuat dan
pemuasan bila faktor ada, tetapi tidak menyebabkan ketidakpuasan jika
faktor tersebut tidak ada.

Penjabaran dari beberapa teori dalam penelitian ini digunakan sebagai
penguat dari aspek yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu upah,
pekerjaan, atasan, promosi dan rekan kerja. Dengan adanya teori, aspek dalam
penelitian ini mempunyai dasar yang kokoh dalam membangun penelitian

yang dilakukan.

. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
Beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
(Mangkunegara. 1993: 71), yaitu faktor yang terdapat dalam diri pegawai dan
faktor pekerjaannya.
a. Faktor pegawai, meliputi kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa Kkerja,

kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi dan sikap kerja.
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b.

Faktor pekerjaan, meliputi jenis pekerjaan, strukutur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan
promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.

Sedangkan menurut Wexley and Yukl (dalam Muhaimin. 2004: 5)

kepuasan kerja ditentukan atau dipengaruhi oleh sekelompok faktor. Faktor-

faktor itu dapat dikelompokan ke dalam tiga di bidang, yaitu yang termasuk

dalam karakteristik individu, variabel situasional, karakteristik pekerjaan.

a.

Karakter individu, yang meliputi: kebutuhan-kebutuhan individu, nilai-
nilai yang dianut individu (values), dan ciri-ciri kepribadian (personality
traits).

Variabel-variabel yang bersifat situasional, yang meliputi: perbandingan
terhadap situasi sosial yang ada, kelompok acuan, pengaruh dari
pengalaman kerja sebelumnya.

Karakteristik pekerjaan, yang meliputi: imbalan yang diterima,
pengawasan yang dilakukan oleh atasan, pekerjaan itu sendiri, hubungan
antara rekan sekerja, keamanan kerja, kesempatan untuk memperoleh
perubahan status.

Berkaitan dengan kepuasan kerja, Terri G. Winardi (dalam Muhaimin.

2004: 5) mengemukakan bahwa seseorang bekerja dengan penuh semangat

bila kepuasannya yang diperoleh dari pekerjaannya tinggi dan pekerjaan

tersebut sesuai dengan apa yang diinginkan pegawai.

Menurut Hasibuan (2007: 202) faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan antara lain:
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a. Balas jasa yang adil dan layak
b. Penempatan yang sesuai dengan keahlian
c. Berat-ringannya pekerjaan
d. Suasana dan lingkungan pekerjaan
e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya
g. Sifat pekerjaan monoton atau tidak
Dari faktor tersebut jika dikaitkan dalam penelitian ini, maka terdapat
beberapa faktor yang mempegaruhi kepuasan kerja karyawan seperti imbalan

yang diterima, kesempatan promosi jabatan, serta pekerjan itu sendiri.

. Aspek-aspek kepuasan kerja
Menurut Robbins (dalam Sopiah. 2008: 171) ada 5 aspek yang
berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang disebut dengan JDI (Job
Descriptive Index) yaitu:
a. Upah
Menurut penelitian Theriault, kepuasan kerja merupakan fungsi dari
jumlah absolut dari gaji yang diterima, derajad sejauh mana gaji
memenuhi harapan-harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan.
Upah dan gaji diakui merupakan faktor yang signifikan terhadap kepuasan

kerja.
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b. Pekerjaan
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas Yyang
menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk mendapatkan
tanggung jawab. Hal ini mejadi sumber mayoritas kepuasan Kkerja.
Menurut Locke, ciri-ciri intrinsik yang menentukan kepuasan kerja adalah
keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, kendali
terhadap metode kerja, kemajemukan, dan kreativitas.
c. Promosi
Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan
memperluas pengalaman Kkerja, dengan terbukanya kesempatan untuk
kenaikan jabatan.
d. Atasan
Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan
perilaku dukungan. Menurut Locke, hubungan fungsional dan hubungan
keseluruhan yang positif memberikan tingkat kepuasan kerja yang paling
besar dengan atasan.
e. Rekan kerja
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan
terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika
terjadi konflik dengan rekan kerja, maka akan berpengaruh pada tingkat
kepuasan karyawan terhadap pekerjaan.
Alasan peneliti menggunakan aspek-aspek tersebut dalam meneliti

mengenai kepuasan kerja adalah karena kelima aspek tersebut mewakili
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dari tujuan penelitian yang dilakukan. Masing-masing dari kelima aspek
tersebut membentuk kepuasan dan ketidakpuasan Kkerja karyawan

outsourcing.

5. Dampak dari kepuasan dan ketidakpuasan kerja
Munandar (2008: 363-368) mengungkapkan beberapa dampak dari
kepuasan dan ketidakpuasan kerja berupa:
a. Dampak terhadap produktivitas
Pada mulanya orang berpendapat bahwa produktivitas dapat dinaikkan
dengan menaikkan kepuasan kerja. Hasil penelitian tidak mendukung
pandangan ini. Hubungan antara produktivitas dan kepuasan kerja sangat
kecil. Vromm vyang mempelajari sejumlah besar hasil penelitian
melaporkan bahwa korelasi mediannya hanyalah 0,14. Kenyataan ini
sebagian dapat dijelaskan dengan mengatakan dipengaruhi oleh banyak
faktor-faktor di samping kepuasan kerja.

Akhir-akhir ini terdapat pendapat yang mengatakan bahwa kepuasan
kerja mungkin merupakan akibat, dan bukan merupakan sebab dari
produktivitas. Lawler dan Porter mengharapkan produktivitas yang tinggi
menyebabkan peningkatan dari kepuasan kerja hanya jika tenaga kerja
mempersepsikan bahwa ganjaran intrinsik (misalnya rasa telah mencapai
sesuatu) dan ganjaran ekstrinsik (misalnya gaji) yang diterima kedua-
duanya adil dan wajar, dan diasosiakan dengan unjuk kerja yang unggul.

Jika tenaga kerja tidak mempersepsikan bahwa pada ganjaran intrinsik dan
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ekstrinsik berasosiasi dengan unjuk kerja tidak akan berkorelasi dengan
kenaikan dalam kepuasan kerja.
. Dampak terhadap ketidakhadiran (absenteisme) dan keluarnya tenaga
kerja (turnover)
Porters & Sters (1967) menyatakan bahwa ketidakhadiran dan
berhenti kerja merupakan jenis jawaban-jawaban yang secara kualitatif
berbeda. Ketidakhadiran lebih spontan sifatnya dan dengan demikian
kurang mungkin mencerminkan ketidakpuasan kerja. Lain halnya dengan
berhenti atau keluar dari pekerjaan. Perilaku ini karena akan mempunyai
akibat-akibat ekonomis yang besar, maka lebih besar kemungkinannya
berhubungan dengan ketidakpuasan kerja. Dari penelitian ditemukan
adanya hubungan antara ketidakhadiran dengan kepuasan kerja.
Menurut Robbins (1998) ketidakpuasan kerja pada tenaga kerja atau
karyawan dapat diungkap ke dalam berbagai macam cara. Misalnya, selain
meninggalkan pekerjaan, karyawan mengeluh, membangkang, mencuri
barang milik organisasi, atau menghindari sebagian dari tanggung jawab
pekerjaan mereka. Ada empat cara mengungkap ketidakpuasan karyawan.
1) Keluar (exit), ketidakpuasan yang diungkapkan dengan meninggalkan
pekerjaan. Termasuk mencari pekerjaan lain.

2) Menyuarakan (voice), ketidakpuasan kerja yang diungkapkan melalui
usaha aktif dan konstruktif untuk memperbaiki kondisi termasuk
memberikan saran perbaikan, mendiskusikan masalah dengan

atasannya.
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C.

3) Mengabaikan (neglect), ketidakpuasan kerja yang diungkapkan
melalui sikap membiarkan keadaan menjadi lebih buruk, termasuk
misalnya, sering absen, atau datang terlambat secara kronis, upaya
berkurang dan kesalahan yang dibuat makin banyak.

4) Kesetiaan (loyalitas), ketidakpuasan yang diungkapkan dengan
menunggu secara pasif sampai kondisinya menjadi lebih baik,
termasuk membela perusahaan terhadap kritik dari luar dan percaya
bahwa organisasi dan manajamen akan melakukan hal yang tepat
untuk memperbaiki kondisi.

Dampak terhadap kesehatan

Dari kajian longitudinal disimpulkan bahwa ukuran-ukuran dari
kepuasan kerja merupakan peramal yang baik bagi panjang umur atau
rentang kehidupan. Salah satu temuan yang penting dari kajian yang
dilakukan oleh Kornhauser tentang kesehatan mental dan kepuasan kerja
ialah bahwa untuk semua tingkatan jabatan, persepsi dari tenaga kerja
bahwa pekerjaan mereka menurut penggunaan efektif dari kecakapan-
percakapan mereka berkaitan dengan skor kesehatan mental yang tinggi.

Skor-skor ini juga berkaitan dengan tingkat dari kepuasan kerja dan

tingkat dari jabatan. Meskipun jelas bahwa kepuasan kerja berhubungan

dengan kesehatan, hubungan kausalnya masih tidak jelas. Terdapat dugaan
bahwa kepuasan kerja menunjang tingkat dari fungsi fisik dan mental, dan
kepuasan sendiri merupakan tanda dari kesehatan. Tingkat dari kepuasan

kerja dan kesehatan mungkin saling mengukuhkan sehingga peningkatan
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dari yang satu dapat meningkatkan yang lain dan sebaliknya penurunan
yang satu mempunyai akibat yang negatif juga pada yang lain.

Dari penjabaran mengenai dampak dari kepuasan dan ketidakpuasan
kerja pada karyawan dapat diketahui jika ketika seorang karyawan mengalami
ketidakpuasan dalam bekerja, ada beberapa dampak yang timbul seperti
produktivitas yang menurun, sering absen, dan keluar dari pekerjaan

(turnover).

. Pandangan Islam mengenai kepuasan kerja
a. Telaah teks psikologi tentang kepuasan kerja
1) Sampel definisi kepuasan kerja

Menurut Robbins (dalam Sopiah. 2008: 170), kepuasan kerja
merupakan sikap umum seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Jadi
kepuasan kerja yang diperoleh oleh individu merupakan gambaran dari
pekerjaan yang dilakukan.

Jewell & Siegell (dalam Idrus. 2006: 96) mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja merupakan sikap yang timbul berdasarkan penilaian
terhadap situasi kerja. Jewell & Siegell, mengingat kepuasan kerja adalah
sikap, dan karenanya merupakan konstruksi hipotesis sesuatu yang tidak
dilihat, tetapi ada atau tidak adanya diyakini berkaitan dengan pola
perilaku tertentu.

Locke berpendapat tenaga kerja yang puas dengan pekerjaanya

merasa senang dengan pekerjaannya. Menurut Locke, perasaan-perasaan
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yang berhubungan dengan kepuasan atau ketidakpuasan kerja cenderung
lebih mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang pengalaman-
pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada harapan-

harapan untuk masa yang akan datang (dalam Munandar. 2008: 350).

2) Analisa komponen tentang kepuasan kerja

No. Komponen Deskripsi
1 Aktor Individu, partner, komunitas
2 Aktivitas Interaksi, bekerja
3 Bentuk Puas dan tidak puas
4 Faktor Internal dan eksternal
5 Standart Agama, sosial
6 Audien Individu, group
7 Tujuan Pembentuk perilaku, pengubah
perilaku
8 Efek Puas dan tidak puas
Tabel 1

analisa komponen pada definisi kepuasan kerja
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3) Pola teks psikologi tentang kepuasan kerja

Aktor
Aktivitas Bentuk
Individu, group, —_— Interaksi Puas dan tidak
komunitas bekerja puas
o] Standart Faktor
Individu, Qe Agama, sosial “— | Internal dan
eksternal
group
Tujuan Efek
Pembentuk perilaku, | — > | Puas dan Tidak
pengubah perilaku puas
Gambar 1

Pola teks psikologi tentang kepuasan kerja



4) Mind map tentang kepuasan kerja

Kepuasan Kerja

Individu |—{ Pekerja
Altor Partner +—— Kelompok kerja
Komunitas Tenaga Kerja
: i Lingkungan kerja, rekan
Afvies < nteraksl 1 erja, atasan
Bekerja +— Barang dan jasa
Puas — Semangat kerja
Bentuk <
Tidak puas |—| Stres kerja
Faktor < Internal Keyakinan, motivasi
Eksternal Upah, atasan
Agama
Standart
Sosial
Audien Individu
Group
: Pembentuk perilaku
Tujuan
Pengubah perilaku

Puas

Kinerja meningkat

Efek <

Tidak puas

— Bolos kerja, turn over

Gambar 2
Mind Map kepuasan kerja
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b.Telaah teks islam tentang kepuasan kerja

1) Sampel ayat Al Qur’an
el sl

Artinya: “Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa
yang telah diusahakannya.” (QS. An Najm: 39)

//? '.v /’/ "/‘/l’ = 23L -
(re-ﬂ-\r A GEARSI AL %
Awctes Ao 5o
u*’m)uﬁu o‘p—é-l-"u‘ulo-.bﬂ dJ}ﬂj\,ue-Jﬁ o)
7 4)‘ v
dJ“"’“)“ l

Artinya: “Dan kami tetapkan bagi mereka teman-teman yang menjadikan
mereka memandang bagus apa yang ada di hadapan dan di belakang mereka
dan tetaplah atas mereka keputusan azab pada umat-umat yang terdahulu
sebelum mereka dari jin dan manusia, sesungguhnya mereka adalah orang-
orang yang merugi.” (QS. Fushshilat: 25)

9}7 - "/’/
(,g_;.b_)y < g\.s('(J NGB .Jb
» 4

Artinya: “Dan  (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;
“Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat)
kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya
azab-Ku sangat pedih.” (QS. Ibrahim: 7)

36



2) Analisa komponen tentang kepuasan kerja

No. Komponen Deskripsi
1 Aktor O, a1y

2 Aktivitas aula, 16038 JB iU

3 Bentuk S8 Gl

4 Faktor AR aguad Al K& aSin Y
5 Standart a8 aula

6 Audien Coad), pA O

7 Tujuan S8 ada

8 Efek fle, Cppud SE Badd

Tabel 2

Analisa komponen pada ayat Al Qur’an

3) Inventarisasi dan tabulasi teks islam tentang kepuasan kerja

No | Komponen Kategori Teks Makna Substansi Sumber
1 [ Aktor Individu, < Tuhan Individu, Ibrahim: 7
partner, partner,
b Mereka Fushshilat: 25
komunitas komunitasa
Gy} Manusia An Najm: 39
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Aktivitas | Interaksi, O Ingat Interaksi, Ibrahim: 7
bekerja bekerja i
il Berusaha An Najm: 39
Jé Berkata Fushshilat: 25
J g 38 Memandang Fushshilat: 25
Bentuk Puas dan g Bersyukur Puas dan Ibrahim: 7
tidak puas : tidak puas i
O s Merugi Fushshilat: 25
Faktor Internal dan | age Di hadapan | Internal dan | Fushshilat: 25
eksternal _ 4 eksternal i
a2l Di belakang Fushshilat: 25
asiy N Mengingkari Ibrahim: 7
(nikmat)
S Mensyukuri Ibrahim: 7
(nikmat)
Standart Agama, ol Diusahakan | Agama, An Najm: 39
social _| sosial
S Mensyukuri Ibrahim: 7
(nikmat)
Audien Individu, Gy} Manusia Individu, An Najm: 39
group group
b Mereka Fushshilat: 25
o Jin Fushshilat: 25
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Tujuan Pembentukan | gwle Berusaha Pembentukan | An Najm: 39
perilaku perilaku :
g Bersyukur Ibrahim: 7
Efek Internal dan | wadd Pedih Internal dan | Ibrahim: 7
eksternal : eksternal i
O pd Merugi Fushshilat: 25
g Bersyukur Ibrahim: 7
o Berusaha An Najm: 39
Tabel 3

Inventarisasi kepuasan kerja
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4) Figurisasi teks

Kepuasan Kerja

Gambar 3

Figurisasi teks kepuasan kerja
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5) Rumusan konseptual tentang kepuasan kerja

Secara global (<)), kepuasan kerja adalah interaksi individu
dengan pekerjaannya yang berdampak pada puas dan tidak puas. Terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu
faktor dalam diri individu dan faktor dari luar individu.

Secara rinci (=), baik di dalam islam maupun psikologi,
kepuasan kerja merupakan sebuah proses yang dilalui setiap individu
dalam pekerjaannya. Dalam proses tersebut melibatkan psikis dan fisik
dari manusia itu sendiri. Dari proses inilah nantinya akan diketahui hasil
dari apa yang telah dilakukan. Entah itu menghasilkan sesuatu yang positif
bagi individu tersebut atau sebaliknya. Manusia secara keseluruhan tidak
mau rugi dan berharap selalu untung dalam hal apapun, termasuk dalam
bekerja. Dalam bekerja, semua individu pasti menginginkan untuk
mencapai suatu kondisi yang dinamakan kepuasan dalam bekerja. Ketika
seorang individu bekerja dengan baik, ulet dan maksimal, tentunya
individu tersebut akan mendapatkan hasil yang menyenangkan bagi
dirinya, misalnya bonus, pujian, ataupun promosi jabatan. Sedangkan
individu yang malas dan tidak mau berusaha, pastinya tidak akan

mendapatkan apa-apa dan merugi.
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B. Kinerja
1. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh
seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Sudarmadi. 2007: 13)

Kinerja merupakan prestasi kerja yakni perbandingan antara prestasi
kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang diharapkan
(Dessler dalam Chasanah, 2008: 41). Dengan demikian kinerja memfokuskan
pada hasil kerjanya. Menurut Siagian (dalam Chasanah, 2008: 41) kinerja
adalah konsep yang bersifat universal yang merupakan efektivitas operasional
suatu organisasi, di bidang organisasi dan di bidang yang berdasar standar dan
kriteria yang ditetapkan.

Sedarmayanti (dalam Syaiin, 2008: 8) berpendapat bahwa Kkinerja
(performance) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang
bersangkutan secara ilegal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
dan etika.

Faustino Gomes (dalam Nugroho. 2006: 19) mengatakan performasi
pekerjaan adalah catatan hasil atau keluaran (outcomes) yang dihasilkan dari

suatu fungsi pekerjaan tertentu dalam suatu periode waktu tertentu. Kinerja
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karyawan umumnya diposisikan sebagai variabel dependen dalam penelitian-
penelitian empiris karena dipandang sebagai akibat atau dampak dari perilaku
organisasi atau praktek-praktek sumber daya manusia, bukan sebagai
penyebab atau determinan.

Selanjutnya definisi  kinerja dikemukakan oleh Anwar Prabu
Mangkunegara (2007: 9) bahwa kinerja sumberdaya manusia adalah prestasi
kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai
SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan padanya.

Dari definisi-definisi yang telah disebutkan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja karyawan sebagai bentuk
tanggung jawab dalam mencapai tujuan organisasi perusahaan. Hasil kerja

karyawan terbentuk sebagai bentuk proses dalam bekerja.

2. Aspek-aspek dalam kinerja
Adapun aspek-aspek kinerja karyawan outsourcing yang menjadi
penilaian kinerja perusahaan PT. Dwi Jaya Kota Pasuruan terbagi menjadi tiga
aspek, yang meliputi:
a. Kehadiran
Kehadiran karyawan dinilai dari setiap hari karyawan hadir dalam
memenuhi tanggung jawabnya sebagai karyawan. Akumulasi dari

kehadiran karyawan akan dievaluasi pada setiap akhir bulan.
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b. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu dinilai dari ketepatan waktu karyawan hadir
dalam bekerja, dimana jam kerja karyawan terbagi menjadi dua tahap
yaitu tahap I, jam 05.00-08.00 WIB. dan tahap Il, jam 14.00-16.00 WIB.
c. Kebersihan
Kriteria penilaian kebersinan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan adalah jalan harus bersih dari sampah (baik itu bungkus
makanan, putung rokok, maupun daun yang berguguran), pasir dan
rumput.
Ketiga aspek tersebut oleh perusahaan digabungkan menjadi satu dalam
daftar absensi karyawan dengan penilaian:

a. Karyawan akan diabsen jika dia sudah memenuhi tugasnya (dalam artian
aspek kehadiran, ketepatan waktu, dan kebersihan telah dipenuhi oleh
karyawan).

b. Akan tetapi jika hanya salah satu atau beberapa aspek saja yang
dipenuhi oleh karyawan (misalnya terpenuhinya aspek kehadiran dan
ketepatan waktu, sedangkan aspek kebersihan tidak ada) maka oleh

supervisor tidak akan diabsen.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
Menurut Gibson (dalam Syaiin, 2008: 9-21) ada tiga variabel yang
mempengaruhi Kinerja individu vyaitu karakteristik individu, karakteristik

organisasi dan karakteristik psikologis.
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a. Karakteristik individu meliputi umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan,

status perkawinan dan masa kerja.

1)

2)

3)

Umur

Umur berkaitan erat dengan tingkat kedewasaan atau maturitas
karyawan. Kedewasaan adalah tingkat kedewasaan tehnis dalam
melaksanakan tugas-tugas maupun kedewasaan psikologis. Umumnya
kinerja personal meningkat sejalan dengan usia pekerja.
Jenis Kelamin

Diasumsikan bahwa bukan perbedaan jenis kelamin itu sendiri
yang menyebabkan perbedaan kinerja, tetapi faktor berkaitan dengan
jenis kelamin misalnya perbedaan mendapatkan formasi, besarnya gaji
dan lain-lain.
Tingkat Pendidikan

Latar belakang pendidikan dan masa kerja seseorang akan
mempengaruhi  kemampuan pemenuhan kebutuhannya. Karyawan
dengan pendidikan lebih tinggi diharapkan dapat memberikan
sumbangsih berupa saran-saran yang bermanfaat terhadap manajerial

dalam upayanya meningkatkan kinerja karyawan.

4) Status Perkawinan

Status perkawinan seseorang turut pula memberikan gambaran
tentang cara dan tehnik yang sesuai untuk digunakan bagi karyawan
yang telah berkeluarga untuk melakukan pekerjaan di luar rumah

dibandingkan dengan karyawan yang tidak atau belum menikah.
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5)

Masa Kerja

Masa Kkerja adalah lamanya seseorang bekerja pada suatu
organisasi. Setiap organisasi menginginkan turn overnya rendah. Dalam
arti tenaga atau karyawan aktif yang lebih lama kerja di perusahaan
tersebut tidak pindah ke unit kerja lain, sebab dengan turn over

menggambarkan Kinerja unit tersebut.

b. Karakteristik organisasi yang mempengaruhi kinerja individu adalah

sumber daya, kepemimpinan, imbalan atau insentif, supervisi, dan fasilitas

kerja.

1)

2)

3)

Sumber Daya

Sumber daya merupakan bidang dari unsur masukan (input) yang
keberadaannya dalam suatu organisasi merupakan suatu hal yang paling
pokok karena merupakan modal dasar untuk berfungsinya suatu
organisasi.
Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi orang lain.
Dalam organisasi, kepemimpinan terletak pada usaha mempengaruhi
aktivitas orang lain atau kelompok melalui komunikasi untuk mencapai
tujuan organisasi dan prestasi (Swansburg. 1999).
Imbalan atau insentif

Imbalan dapat dibedakan menjadi dua jenis yaitu imbalan
ekstrinsik dan imbalan intrinsik. Imbalan ekstrinsik adalah imbalan

yang berasal dari pekerjaan yang mencakup uang/gaji, status, promosi
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4)

5)

dan penghargaan. Sedangkan imbalan intrinsik adalah imbalan yang
merupakan bidang dari pekerjaan itu sendiri yang mencakup prestasi,
otonomi dan pengembangan karir.
Supervisi

Menurut Azwar (1996) secara umum mengemukakan supervisi
adalah melakukan pengamatan secara langsung dan berkala oleh atasan
terhadap pekerjaan yang dilaksanakan oleh bawahan untuk kemudian
apabila ditemukan masalah, segera diberikan petunjuk atau bantuan
yang bersifat langsung guna mengatasinya.
Fasilitas Kerja

Menurut Timpe (1992) menyebutkan bahwa sarana atau fasilitas
kerja berhubungan dengan penampilan kerja dan motivasi kerja, dimana
sarana diperlukan agar ketrampilan dalam pelaksanaan tugas karyawan

bisa dilaksanakan sehingga motivasi petugas meningkat.

Karakteristik psikologis antara lain motivasi dan persepsi terhadap

pekerjaan.

1)

Motivasi

Robins (1979) menyatakan motivasi merupakan kemampuan untuk
berjuang atau berusaha ke tingkat yang lebih tinggi, dengan syarat tidak
mengabaikan kemampuannya untuk memperoleh kepuasan dalam

bentuk pemenuhan kebutuhan pribadi.
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2) Persepsi terhadap pekerjaaan
Stoner (1986) mengatakan bahwa persepsi peran adalah kejelasan
peran dalam arti bahwa seorang pegawai memahami dan menyetujui
apa yang diharapakan dari padanya di dalam melaksanakan
pekerjaannya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan meliputi strategi
organisasi, (nilai tujuan jangka pendek dan jangka panjang, budaya organisasi
dan kondisi ekonomi) dan atribut individual antara lain kemampuan dan
ketrampilan. Kinerja bisa meningkatkan kepuasan para karyawan dalam

organisasi. (Ostroff dalam Chasanah, 2008: 43).

4. Evaluasi kinerja (Performance appraisal)

Evaluasi kinerja merupakan sistem formal yang digunakan untuk
mengevaluasi kinerja pegawai secara periodik yang ditentukan oleh
organisasi. Evaluasi kinerja mempunyai tujuan antara lain (lvancevich dalam
Dharma. 2005:14):
a.Pengembangan

Dapat digunakan untuk menentukan pegawai yang perlu di training dan
membantu evaluasi hasil training. Dan juga dapat membantu pelaksanaan
konseling antara atasan dan bawahan sehingga dapat dicapai usaha-usaha

pemecahan masalah yang dihadapi pegawai.

48



b.Pemberian reward

Dapat digunakan untuk proses penentuan kenaikan gaji, insentif dan
promosi. Berbagai organisasi juga menggunakan reward untuk
memberhentikan pegawai.
c.Motivasi

Dapat digunakan untuk memotivasi pegawai, mengembangkan inisiatif
dan rasa tanggung jawab sehingga mereka terdorong untuk meningkatkan
kinerjanya.
d. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Dapat bermanfaat bagi pengembangan keahlian dan ketrampilan serta
perencanaan Sumber Daya Manusia.
e. Kompensasi

Dapat memberikan informasi yang digunakan untuk menentukan apa yang
harus diberikan kepada pegawai yang berkinerja tinggi atau rendah dan
bagaimana prinsip pemberian kompensasi yang adil.
f. Komunikasi

Evaluasi merupakan dasar untuk komunikasi yang berkelanjutan antara
atasan dan bawahan menyangkut kinerja pegawai.

Sistem evaluasi kinerja sebagaimana yang dikembangkan sejak tahun

tujuh puluhan dan delapan puluhan menyertakan beberapa ciri manajemen

berdasarkan sasaran yang diistilahkan sebagai “resul/t-opened scheme”.
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5. Sasaran penilaian atau evaluasi kinerja
Sasaran-sasaran dan evaluasi kinerja karyawan yang dikemukan oleh

Agus Sunyoto (dalam Mangkunegara. 2007: 11-12) sebagai berikut:

a. Membuat analisis kinerja dari waktu yang lalu secara berkesinambungan
dan periodik, baik kinerja karyawan maupun kinerja organisasi.

b. Membuat evaluasi kebutuhan pelatihan dari karyawan melalui audit
ketrampilan dan pengetahuan sehingga dapat mengembangkan kemampuan
dirinya. Atas dasar evaluasi kebutuhan pelatihan itu dapat
menyelenggarakan program pelatihan kerja yang tepat.

c. Menentukan sasaran dari kinerja yang akan datang dan memberikan
tanggung jawab perorangan dan kelompok sehingga untuk periode
selanjutnya jelas apa yang harus dibuat oleh karyawan, mutu dan baku yang
harus dicapai, sarana dan prasarana yang diperlukan untuk meningkatkan
kinerja karyawan.

d. Menemukan potensi karyawan yang berhak memperoleh promosi, dan
kalau mendasarkan hasil diskusi antara karyawan dengan pimpinannya itu
untuk menyusun suatu proposal mengenai sistem bijak (merit system) dan
sistem promosi lainnya, seperti imbalan (yaitu reward system
recommendation).

Evaluasi kinerja merupakan sarana untuk memperbaiki mereka yang
tidak melakukan tugasnya dengan baik di dalam organisasi. Banyak organisasi
berusaha mencapai sasaran suatu kedudukan yang terbaik dan terpercaya

dalam bidangnya. Untuk itu sangat tergantung dalam pelaksanaannya, yaitu
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para karyawannya agar mereka mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh
organisasi dalam corporate planning-nya. Untuk itu pula, perhatian
hendaknya ditujukan kepada kinerja, suatu konsepsi atau wawasan bagaimana

kita bekerja agar mencapai yang terbaik.

6. Pengukuran kinerja
Untuk dapat mengetahui kinerja seseorang atau organisasi, perlu
diadakan pengukuran kinerja. Menurut Stout (dalam Chasanah. 2008: 42),
pengukuran kinerja merupakan proses mencatat dan mengukur pencapaian
pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi (mission accomplishment)
melalui hasil-hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa ataupun suatu proses.
Maksudnya setiap kegiatan organisasi harus dapat diukur dan dinyatakan
keterkaitannya dengan pencapaian arah organisasi di masa yang akan datang
yang dinyatakan dengan pencapaian visi dan misi organisasi.

Faustino Gomes (dalam Nugroho. 2006: 9) lebih lanjut menjelaskan

terdapat dua kriteria pengukuran performansi atau kinerja karyawan, yaitu:
1. Pengukuran berdasarkan hasil akhir (result-based performance evaluation)
Pengukuran berdasarkan hasil, mengukur kinerja berdasarkan
pencapaian tujuan organisasi atau mengukur hasil-hasil akhir saja. Tujuan
organisasi ditetapkan oleh pihak manajemen atau kelompok Kkerja,
kemudian karyawan dipacu dan dinilai performanya berdasarkan seberapa
jauh karyawan mencapai tujuan-tujuan yang sudah ditetapkan. Kriteria

pengukuran ini mengacu pada konsep management by objective (MBO).
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Keuntungan pengukuran kinerja karyawan seperti ini adalah adanya
kriteria-kriteria dan target kinerja yang jelas dan secara kuantitatif dapat
diukur. Namun demikian, kelemahan utama adalah dalam praktek
kehidupan organisasi, banyak pekerjaan yang tidak dapat diukur secara
kuantitatif sehingga dianggap mengabaikan dimensi dimensi kinerja yang
sifatnya non kuantitatif (Faustino Gomes dalam Nugroho. 2006: 10).

. Pengukuran berdasarkan perilaku (behaviour-based performance
evaluation)

Pengukuran berdasarkan perilaku lebih menekankan pada cara atau
sarana (means) dalam mencapai tujuan, dan bukan pada pencapaian hasil
akhir. Pengukuran berdasarkan perilaku condong pada aspek kualitatif
daripada aspek kuantitatif yang terukur. Pengukuran berdasarkan perilaku
umumnya bersifat subyektif dimana diasumsikan karyawan dapat
menguraikan dengan tepat kinerja yang efektif untuk dirinya sendiri
maupun untuk rekan kerjanya (Faustion Gomes dalam Nugroho. 2006:
10).

Pengukuran berdasarkan perilaku mendapat perhatian luas dari
penelitian-penelitian mengenai perilaku organisasi dan sumber daya
manusia karena terbukti skala pengukuran subyektif mempunyai
konsistensi (reliabilitas) yang tidak kalah dengan pengukuran obyektif
(Sing dalam Nugroho. 2006: 10). Kelemahan utama kriteria pengukuran
ini adalah rentan terhadap bias pengukuran karena kinerja diukur

berdasarkan persepsi.
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Dari penelitian yang dilakukan, kriteria pengukuran yang dilakukan oleh
perusahaan adalah pengukuran berdasarkan hasil akhir (result-based
performance), yakni dengan mengukur berdasarkan pencapaian target (tujuan

organisasi) dan mengukur hasil akhir saja.

7. Pandangan islam mengenai kinerja
a. Telaah teks psikologi tentang kinerja
1) Sampel definisi kinerja

Kinerja sumberdaya manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja
(output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan
periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan padanya (Mangkunegara. 2007: 9).

Menurut Siagian (dalam Chasanah, 2008: 41) kinerja adalah konsep
yang bersifat universal yang merupakan efektivitas operasional suatu
organisasi, di bidang organisasi dan di bidang yang berdasar standar dan
kriteria yang ditetapkan.

Faustino Gomes (dalam Nugroho. 2006: 19) mengatakan performasi
pekerjaan adalah catatan hasil atau keluaran (outcomes) yang dihasilkan dari
suatu fungsi pekerjaan tertentu dalam suatu periode waktu tertentu. Kinerja
karyawan umumnya diposisikan sebagai variabel dependen dalam
penelitian-penelitian empiris karena dipandang sebagai akibat atau dampak
dari perilaku organisasi atau praktek-praktek sumber daya manusia, bukan

sebagai penyebab atau determinan.
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2) Analisa komponen tentang kinerja

No. Komponen Deskripsi

1 Aktor Individu, group

2 Aktivitas Interaksi, bekerja

3 Bentuk Kualitas, kuantitas

4 Faktor Internal dan eksternal

5 Standart Agama, susila, sosial

6 Audien Individu, group

7 Tujuan Kepuasan kerja, pembentuk perilaku
8 Efek Tinggi dan Rendah

Tabel 4

analisa komponen pada definisi kinerja

3) Pola teks psikologi tentang kinerja

Aktor Aktivitas Bentuk
— —_—
Individu, group Interaksi, bekerja Kualitas, kuantitas
Audien Standart Faktor
«— -—
Individu, group Agama, susila, sosial Internal dan eksternal
Tujuan Efek
—
Kepuasan kerja, pembentuk perilaku Tinggi dan rendah
Gambar 4

Pola teks psikologi tentang kinerja
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4) Mind map tentang kinerja

Individu

Pekerja

Aktor < Group
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Gambar 5

Kepuasan kerja

Pembentuk perilaku

Tinggi
Efek
Rendah

Mind Map kinerja
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b. Telaah teks islam tentang kinerja
1) Sampel ayat al qur’an

-

L2 /}-ﬁ S P et i el at B VR
RINET S RTR AL oy SV TSNS o

Ay o ppor AEs A S TN W
(R - T we LRy A -
SR SR e

P

Artinya: “Dan Katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-
Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu
akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib
dan yang nyata, lalu diberitakannya-Nya kepada kamu apa yang telah
kamu kerjakan.” (QS. At Taubah: 105)

- Ao § o7 2 /f//////”"'/ﬁf
A oSS ol b el i sl Sbeplils
B i

-

Artinya: “Adapun orang yang bertaubat dan beriman, serta mengerjakan
amal yang saleh, semoga dia termasuk orang-orang yang beruntung.”
(QS. Al Qashash: 67)

Gaii g g o Bty T 38, ok 5 TTL s
be

s P I T
) st U s a3 AlTT,E0 40

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan
hendaklah setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk
hari esok (akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah
Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan.” (QS. Al Hasyr: 18)
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2) Analisa komponen tentang kinerja

No. Komponen Deskripsi
1 Aktor LS () glaga gy i
2 Aktivitas adh JB oyl Jas
3 Bentuk Cpndis
4 Faktor lala Jas
5 Standart lala 1688 Jas
6 Audien Osiasa fsiale QU | gles
7 Tujuan Jas
8 Efek Cpalia

Tabel 5

Analisa komponen pada ayat Al Qur’an

3) Inventarisasi dan tabulasi teks islam tentang kepuasan kerja

No | Komponen Kategori Teks Makna Substansi Sumber
1 | Aktor Individu, a3 Allah Individu, At Taubah: 105
group group
s Kamu At Taubah: 105
(manusia)
Jgmy Rasul At Taubah: 105
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g3« | Orang mukmin At Taubah: 105
Aktivitas | Interaksi, Jé Berkata Interaksi, At Taubah: 105
bekerja _ bekerja
a2 Berbuat Al Hasyr: 18
Jas Bekerja At Taubah: 105
Al Hasyr: 18
Al Qashash: 67
sxd | Melihat At Taubah: 105
pall Memperhatikan Al Hasyr: 18
Bentuk Kualitas, Gsalda | Beruntung Kualitas, Al Qashash: 67
kuantitas kuantitas
Faktor Internal dan Jas Bekerja Internal dan | At Taubah: 105
eksternal eksternal
Al Hasyr: 18
Al Qashash: 67
ala Kebajikan/amal Al Qashash: 67
saleh
Standart Agama, ) 585 Taqwa Agama, Al Hasyr: 18
susila, sosial _ susila, sosial
ala Kebajikan/amal Al Qashash: 67

saleh
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Bekerja

At Taubah: 105

Al Hasyr: 18

Al Qashash: 67

Audien Individu, Osasa | Orang mukmin | Individu, At Taubah: 105
group i group
 siale Orang beriman Al Hasyr: 18
<l Orang bertaubat Al Qashash: 67
| slas Orang yang At Taubah: 105
bekerja
Al Hasyr: 18
Al Qashash: 67
Tujuan Kepuasan Jas Bekerja Kepuasan At Taubah: 105
kerja, Kerja,
Al Hasyr: 18
pembentuk pembentuk
perilaku perilaku Al Qashash: 67
Efek Internal  dan | ¢ealida | Beruntung Internal dan | Al Qashash: 67
eksternal eksternal
Tabel 6

Inventarisasi kinerja
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4) Figurisasi teks

Kepuasan Kerja

a3
i
Aktor — Jds
O5ia5a
Jé
add
Aktivitas Jes
e
Bentuk ‘palia
Jes
Faktor <
lala
J 58
Standart Ll
Jas
O5ia5a
| 9iale
Audien
il
| slas
Tujuan Jas
Efek Cmalia

Gambar 6
Figurisasi teks kinerja
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5) Rumusan konseptual tentang kepuasan kerja

Secara global (1)), kinerja adalah interaksi individu di dalam
bekerja yang menghasilkan prestasi kerja. Prestasi kerja merupakan
keberhasilan individu dalam melaksanakan tanggung jawabnya sebagai
karyawan dengan memenuhi segala tuntutan pekerjaan. Terdapat beberapa
faktor yang mempengaruhi Kkinerja karyawan, yaitu faktor dari dalam
individu dan faktor dari luar individu.

Secara rinci (1= di dalam bekerja, manusia dituntut untuk
bekerja sungguh-sungguh bukan karena dirinya sendiri, tapi juga karena
ibadah dan mencari keridhoan Allah SWT. Bekerja tidak hanya dipandang
sebagai pemenuh buat fisiologis saja, akan tetapi bekerja juga sebagai
pemenuh spiritual atau batin. Tiap aspek kehidupan manusia mempunyai
situasi dan kondisi yang berbeda-beda. Ada yang didudukkan sebagai
buruh yang hidup kurang mapan dan menjadi bawahan seorang bos yang
kaya raya, ada juga yang menjadi bangsawan (Sukanto dalam Sapuri.
2009: 63). Akan tetapi semua itu bukan menjadi halangan manusia untuk
menjadi malas-malasan dan menyerah. Allah telah memberikan
kesempatan bagi manusia untuk mengerahkan potensi yang ada dalam
dirinya untuk dimanfaatkan guna mengembangkan dirinya agar lebih maju
dan mampu untuk bekerja secara produktif sehingga bisa mengahasilkan

kerja yang optimal dan berkualitas.
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C. Hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan outsourcing

Setiap pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja dan atasan-
atasan, mengikuti peraturan dan kebijaksanaan-kebijaksanaan organisasional,
memenuhi standar-standar kinerja, menerima kondisi kerja yang acapkali
kurang ideal, dan lain-lain (Robbins. 2008: 108).

Salah satu permasalahan yang timbul dalam bekerja adalah tidak
diperolehnya kepuasan kerja bagi karyawan. Pentingnya kepuasan kerja bagi
karyawan adalah dengan diperolehnya kepuasan kerja, karyawan akan mampu
untuk lebih mengarahkan segala potensi yang ada pada dirinya. Kondisi puas
dalam bekerja tidak hanya menguntungkan bagi karyawan itu sendiri, akan
tetapi perusahaan juga akan mengalami keuntungan. Pentingnya kondisi puas
yang diperoleh karyawan menggambarkan perusahaan mampu untuk
menyejahterakan karyawannya.

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting,
karena terbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan individu, industri, dan
masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-sumber
kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan
kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, penelitian mengenai kepuasan kerja
dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengurangan biaya
melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. Selanjutnya,
masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta

naiknya nilai manusia di dalam konteks pekerjaan ( As’ad. 2004: 102).
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Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai sikap umum seorang karyawan
terhadap pekerjaannya (Robbins dalam Sopiah: 2008: 170). Dari pandangan
Stephen Robbins, dapat disimpulkan jika kepuasan kerja merupakan evaluasi
individu dari pekerjaan yang dijalani sehingga membentuk perilaku. Ketika
seseorang itu memakanai positif pekerjaan yang dilakukannya, maka semakin
positif dia memperoleh kepuasan kerja.

Menurut  Locke (Shobaruddin. 2005: 130) kepuasan atau
ketidakpuasan dengan sejumlah aspek pekerjaan tergantung pada selisih
(discrepancy) antara apa yang telah dianggap telah didapatkan dengan apa
yang diinginkan. Jumlah yang diinginkan dari karakteristik pekerjaan
didefinisikan sebagai jumlah minimum yang diperlukan untuk memenuhi
kebutuhan yang ada. Seseorang akan terpuaskan jika tidak ada selisih antara
kondisi-kondisi yang diinginkan dengan kondisi-kondisi aktual. Semakin
besar kekurangan dan semakin banyak hal-hal penting yang diinginkan,
semakin besar ketidakpuasannya. Jika terdapat lebih banyak jumlah faktor
pekerjaan yang dapat diterima secara minimal dan kelebihannya
menguntungkan (misalnya upah ekstra, jam kerja yang lebih lama), orang
yang bersangkutan akan sama puasnya bila terdapat selisih dari jumlah yang
diinginkan.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Caugemi dan Claypool (dalam
As’ad. 2004: 115), menemukan bahwa hal-hal yang menyebabkan rasa puas

adalah prestasi, penghargaan, kenaikan jabatan, dan pujian. Sedangkan faktor-
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faktor yang menyebabkan ketidakpuasan adalah kebijasanaan perusahaan,
supervisor, kondisi kerja dan gaji.

Seperti yang disimpulkan dalam “Mitos atau Ilmu Pengetahuan?”,
pekerja yang bahagia cenderung lebih produktif, meskipun sulit untuk
mengatakan kemana arah hubungan sebab akibat tersebut. Akan tetapi,
beberapa peneliti biasanya percaya bahwa hubungan antara kepuasan kerja
dan kinerja pekerjaan adalah mitos manajemen. Tetapi, sebuah tinjauan dari
300 penelitian menunjukkan bahwa korelasi tersebut cukup kuat. Ketika kita
pindah dari tingkat indivial ke tingkat organisasi, kita juga menemukan
dukungan untuk kepuasan-kinerja. Ketika data produktivitas dan kepuasan
secara keseluruhan dikumpulkan untuk organisasi, kita menemukan bahwa
organisasi yang mempunyai karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif
bila dibandingkan organisasi yang mempunyai karyawan yang kurang puas
(Robbins. 2008: 113).

Kinerja menurut Mangkunegara (2007: 9) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
padanya. Kinerja individu merupakan hasil atribut individu yang meliputi
faktor psikologis (kemampuan dan keahlian, latar belakang serta demografi)
dan faktor psikologis (persepsi, attitude, personality, pembelajaran dan
motivasi), upaya kerja (yang membentuk keinginan untuk mencapai sesuatu)
serta dukungan organisasi (meliputi sumber daya, kepemimpinan, lingkungan

kerja, struktur organisasi, dan job design).
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Dari definisi tersebut jika dikaitkan dalam penelitian ini, kinerja
merupakan prestasi kerja individu dalam mencapai tujuan organisasi.
Pencapaian tujuan organisasi inilah yang mendorong individu untuk berusaha
memaksimalkan kerjanya sehingga nantinya mampu mencapai target yang
telah ditentukan.

Menurut Tiffin (As’ad. 2004: 104) berpendapat bahwa kepuasan kerja
berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri,
situasi kerja, dan kerjasama antara pimpinan dan bawahan. Menurut Ostroff
(dalam Chasanah. 2008: 43) kinerja bisa meningkatkan kepuasan para
karyawan dalam organisasi. Dari pendapat dua tokoh tersebut dapat diketahui
Jjika kepuasan kerja dan kinerja mempunyai hubungan timbal balik. Ketika
seorang karyawan puas dalam bekerjanya, otomatis kinerja yang
dihasilkannya menjadi optimal dan memuaskan. Begitu pula saat kinerja yang
dihasilkan optimal, maka karyawan akan memperoleh kepuasan dalam

bekerja.

D. Penelitian Terdahulu

No Nama/Tahun Judul Hasil Penelitian

1. | Kartika Hubungan kepuasan | Hasil penelitian yang
Yanidrawati, F. kerja dengan kinerja | dilakukan di RSUD
Sri Susilaningsih, | perawat di ruang Kabupaten Bekasi,

Irman Somantri | rawat inap Rumah perawat yang merasa puas
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(2012)

Sakit Umum Daerah

Kabupaten Bekasi

dalam bekerja hanya
sebesar 7,04%, yang tidak
puas sebesar 92,96%.
Untuk kinerja perawat di
RSUD Kabupaten Bekasi
skor minimal 180 dan
maksimal 315 dengan
rata-rata kinerja 239,634.
Untuk hubungan antara
kepuasan kerja dengan
Kinerja perawat di RSUD
Kabupaten Bekasi
didapatkan thiwng 8,939 >
ttabel 2,363 pada a = 0,05
yang menunjukan
koefisiensi korelasi
tersebut menunjukan
terdapat hubungan antara
kepuasan kerja dengan

Kinerja perawat.

Wahyuningrum

(2008)

Hubungan
kemampuan,

kepuasan dan

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa

terdapat hubungan yang
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disiplin kerja dengan
kinerja pegawai di
Kecamatan
Tanggungharjo
Kabupaten

Grobogan

positif antara variabel—
variabel bebas dan
variabel terikat. Untuk
lebih terincinya sebagai
berikut :

1. Ada hubungan yang
positif antara kemampuan
pegawai dengan kinerja
sebesar 0,682.

2. Ada hubungan yang
positif antara kepuasan
kerja dengan kinerja
sebesar 0,241.

3. Ada hubungan yang
positif antara disiplin
dengan kinerja sebesar
0,230.

4. Ada hubungan yang
positif secara bersama-—
sama antara kemampuan
pegawai, kepuasan kerja
dan disiplin dengan

Kinerja sebesar 0,135.
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3. | Jebul Suroso

(2011)

Hubungan kepuasan
kerja dengan kinerja
perawat suatu

Rumah Sakit Negeri

di Kabupaten

Dari hasil penelitian,
terdapat hubungan antara
kepuasan kerja dengan
Kinerja perawat (p value

0,001). Aktivitas kerja

Banyumas merupakan faktor yang
paling berhubungan
dengan kinerja (OR=
4,448).

Tabel 7

Penelitian terdahulu mengenai hubungan kepuasan kerja dengan

kinerja

Perbedaan penelitian terdahulu dengan saat ini adalah terletak pada

variabel yang diteliti. Pada penelitian saat ini, menitikberatkan pada hubungan

antara dua variabel yakni variabel kepuasan kerja dan variabel kinerja.

Terdapatnya hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan

kinerja pada penelitian terdahulu ditemukan dalam penelitian saat ini, hanya

saja pada tingkat kepuasan kerja (baik tinggi, sedang, maupun rendah) kinerja

yang dihasilkan tetap maksimal. Yang mana dalam penelitian terdahulu jika

kepuasan kerja tinggi, maka kinerja yang dihasilkan juga tinggi dan jika

kepuasan kerja rendah, maka kinerja yang dihasilkan juga akan menurun.
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E. Kerangka konseptual

Ketika seseorang bekerja, hal yang ingin individu raih adalah
bagaimana dia mampu untuk memperoleh kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan
ketika seseorang memperoleh kepuasan kerja, dia mampu untuk mengarahkan
segala potensi yang dimilikinya. Ada beberapa aspek yang mempengaruhi
individu dalam memperoleh kepuasan kerja. Robbins (dalam Sopiah. 2008:
171) membagi aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja menjadi lima
aspek yaitu upah, pekerjaan, atasan, promosi serta rekan kerja. Kelima aspek
tersebut mempengaruhi karyawan outsourcing dalam menjalani tuntutan
pekerjaan. Apakah karyawan tersebut merasa puas atau tidak puas. Akan
tetapi, tingkat kepuasan dari masing-masing aspek tentunya berbeda. Hal ini
karena kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat individu, yang mana
kepuasan kerja hanya bisa dirasakan oleh karyawan itu sendiri.

Ketika seorang individu itu mampu untuk memperoleh kepuasan kerja,
salah satu perubahan perilaku yang terjadi pada individu tersebut adalah
kinerja. yang dihasilkannya. Hal ini dikarenakan kepuasan kerja
mempengaruhi Kinerja individu. Semakin individu itu merasa puas, maka
kinerja yang dihasilkannyapun semakin optimal. Ketika seorang karyawan
bekerja, terjadi hubungan timbal balik antara kepuasan kerja dengan kinerja.
Kinerja individu berdampak pada kepuasan kerjanya. Ketika kinerja yang
dihasilkan individu tersebut optimal dan memenuhi target perusahaan, maka
indvidu tersebut secara langsung akan memperoleh kepuasan kerja. Dalam

penelitian ini, aspek Kkinerja yang diukur dengan menggunakan standar
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penilaiaian kinerja dari PT. Dwi Jaya Kota Pasuruan. Standar penilaian kerja
karyawan terbagi menjadi tiga aspek yakni aspek kehadiran, ketepatan waktu
serta kebersihan. Agar dapat memberikan pemahaman yang lebih konkrit
mengenai penelitian yang dilakukan, terdapat bagan mengenai variabel yang

diteliti.

(r ) -

~
]

KEPUASAN KERJA
KINERJA
Upah
Kehadiran
Pekerjaan
~— Ketepatan waktu
Atasan e -
Kebersihan

Promosi \

J

Rekan kerja

Gambar 7
Kerangka konsep hubungan kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan outsourcing

F. Hipotesis

Sugiyono (2011: 64) menjelaskan bahwa hipotesis adalah jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena
jawaban yang diberikan baru didasarkan atas teori yang relevan, belum

didasarkan atas fakta-fakta empiris yang diperoleh dari pengumpulan data.
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Dari penjelasan tersebut, dapat penulis kemukakan hipotesis dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
Ha (Hipotesis Alternatif): ada hubungan antara kepuasan kerja dengan

kinerja karyawan outsorcing pada PT. Dwi Jaya Kodya Pasuruan.

71



