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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kepuasan Kerja 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Sikap adalah suatu kesiapan untuk menanggapi, suatu kerangka 

yang utuh untuk menetapkan keyakinan atau pendapat yang khas serta 

sikap juga pernyataan evaluatif, baik yang menguntungkan atau tidak 

menguntungkan mengenai objek , orang atau peristiwa. Sikap 

mencerminkan bagaimana seseorang mersakan sesuatu. Bila seseorang 

mengatakan “saya menyukai pekerjaan saya,” maka orang itu akan 

mengungkapkan sikapnya mengenai kerja.
1
 

 

Seseorang dapat mempunyai ribuan sikap, tapi dalam hal ini terbatas 

pada yang berkaitan dengan pekerjaan. Dalam hal ini, ada tiga sikap yang 

memengaruhi terhadap suatu sikap pekerjaan salah satunya yaitu kepuasan 

kerja (job satisfaction) merujuk pada sikap umum seseorang individu terhadap 

pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan 

sikap yang positif terhadap kerja itu; seseorang yang tidak puas dengan 

pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif pekerjaan itu 

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan 

memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dala sikap positip karyawan 

                                                             
1 Veithzal Rivai dan  Deddy Mulyadi , Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi, (Jakarta: PT. 

Raja Grafindo Persada, 2009), h. 246. 
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terhadapa pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 

Manajemen harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal itu 

mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, 

keluhan-keluhan dan masalah-masalah vital lainnya.
2
 

Kepuasaan Kerja Yaitu, “job satisfaction is the favorableness or 

unfavorableness with employes view their work.” Kepuasan kerja adalah 

perasaan senang atau tidak senang karyawan terhadap pekerjaannya. 

Prinsip Kerja Yaitu, “job satisfaction is the way employee feels about 

his or her job. It is generalized attitude toward the job based on evaluation of 

different aspect of the job. A person attitude toward his job reflect pleasant 

and unpleasant experiencies in the job and his expectations about future 

experience.”Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Kepuasan kerja secara umum merupakan sikap terhadap 

pekerjaan yang didasarkan pada evaluasi terhadap aspek-aspek yang berbeda 

dari pekerjaan. Sikap seseorang terhadap pekerjaannya itu menggambarkan 

pengalaman-pengalaman menyenangkan atau tidak menyenangkan dalam 

pekerjaan dan harapan-harapannya mengenai pengalaman mendatang. “Job 

satisfaction is the degree to which an individual feels positively or negatively 

about the various facets of the jobs tasks, the work setting and relationship 

with co-worker.” Kepuasan kerja adalah derajat positif atau negatifnya 

                                                             
2
 T. Hani  Handoko, Manajemen  Personalia & Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: BPFE-

YOGYAKARTA, 2001), 193. 
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perasaan seseorang mengenai berbagai segi tugas-tugas pekerjaan, tempat 

kerja dan hubungan dengan sesama pekerja.
3
 

Berdasarkan definisi-definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja adalah keadaan dimana seorang pekerja merasa bangga, 

senang, diperlakukan adil, diakui, dan diperhatikan oleh atasan, dihargai, 

merasa aman karena pekerjaannya dapat menghasilkan sesuatu yang 

memenuhi kebutuhan, keinginan, harapan dan ambisi pribadinya sehingga ia 

merasa puas secara lahir dan batin. 

2. Teori Kepuasan Kerja 

Secara umum terdapat tiga teori kepuasan kerja yang sudah dikenal 

yaitu discrepancy theory, equity theory dan two factor theory yang diuraikan 

sebagai berikut : 

a. Discrepancy theory, teori ini pertama kali dipelopori oleh porter pada 

tahun 1961. Porter mengukur kepuasan kerja dengan menghitung selisih 

antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan (difference 

between how much of something there should be and how much there is 

now). Kemudian locke pada tahun 1969 menerangkan bahwa kepuasan 

kerja seseorang bergantung pada desrepancy antara (expectation, needs or 

values) dengan apa yang menurut perasaannya atau persepsinya telah 

diperoleh atau dapat dicapai melalui pekerjaan. 

                                                             
3
 Suwatno dan Donni Juni Priansa, Manajemen SDM Dalam Organisasi Publik dan Bisnis, 

(Bandung : Alfabeta, 2013), 263. 
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b. Equity theory, teori ini dikembangkan oleh Adam pada tahun 1963. 

Adapun pendahulu dari teori ini adalah Zaleznik di tahun 1958. Prinsip 

teori ini adalah bahwa seseorang akan merasa puas atau tidak puas 

tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak 

(inequity) atas situasi tertentu. Perasaan equity dan inequity atas situasi 

diperoleh individu dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain 

yang sekelas, sekantor maupun ditempat lain. 

c. Two factor theory, teori ini dikembangkan oleh Federick Herzberg. Teori 

Herzberg ini sebagian besar didasarkan pada rumusan hirearki kebutuhan 

(hirearchy of need) dari Maslow. Tingkah laku manusia didasari oleh dua 

macam kebutuhan yang berbeda satu sama lain yaitu kebutuhan fisiologis 

dan kebutuhan psikologis.
4
 

3. Faktor-faktor Kepuasan Kerja 

Pemberian gaji yang cukup tinggi belum tentu menjamin adanya 

kepuasan kerja bagi karyawan. Oleh karena gaji atau upah bukanlah satu-

satunya faktor yang menimbulkan kepuasan kerja bagi seseorang. Faktor-

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja sebagai berikut : 

a. Pay satisfaction, menunjukkan rasa karyawan tentang gaji termasuk 

berapa besar gaji yang diterima, kecukupan penghasilan. 

                                                             
4
Suwatno dan Donni Juni Priansa, Manajemen SDM dalam Organisasi..., 264. 
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b. Promotion satisfaction, menunjukkan rasa karyawan tentang kebijakan 

perusahaan dan pelaksanaan kebijakan, termasuk promosi jabatan yang 

adil berdasarkan kemampuan. 

c. Supervision satisfaction, merefleksikan rasa karyawan tentang atasannya, 

termasuk kompetensi atasan, kesopanan, dan komunikator yang baik. 

Atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi 

bawahan, atasan sering dianggap sebagai figur ayah/ibu dan sekaligus 

atasannya. 

d. Coworker satisfaction, menunjukkan rasa karyawan tentang rekan sesama 

karyawan, termasuk kecerdasan, tanggung jawab, suka menolong, ramah 

dan begitu pula sebaliknya, teman kerja yang bodoh, suka gosip, dan tidak 

menyenangkan, merupakan faktor yang berhubungan sebagai pegawai 

dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang 

berbeda jenis pekerjaannya. 

e. Satisfaction with the work it self, refleksi karyawan tentang pekerjaan 

yang ditugaskan saat ini, termasuk apakah pekerjaan itu menantang, 

menarik, respek dan membutuhkan keterampilan, dibandingkan dengan 

pekerjaan yang pengulangan tidak mengenakkan. Setiap pekerjaan 

memerlukan suatu keterampilan tertentu, sukar tidaknya suatu pekerjaan 
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serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan 

pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.
5
 

4. Kepuasan Kerja dalam Islam 

Jika kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran Islam maka yang muncul 

adalah tentang ikhlas, sabar, dan syukur. Ketiga hal tersebut dalam 

kehidupan kita sehari-hari sangat berkaitan dengan permasalah yang muncul 

dalam bekerja terutama kepuasan kerja. Bekerja dengan ikhlas, sabar dan 

syukur kadang-kadang memang tidak menjamin menaikkan output. Tapi 

sebagai proses, bekerja dengan ketiga aspek tersebut memberikan nilai 

tersendiri. Dengan bekerja secara ikhlas yang disertai dengan sabar dan 

syukur maka ada nilai satisfaction tertentu yang diperoleh, yang tidak hanya 

sekedar output. Ketika pekerjaan selesai maka ada kepuasan yang tidak serta 

merta berkaitan langsung dengan output yang diperoleh. Hal ini sesuai 

dengan firman Allah dalam surat Ibrahim ayat 7 : 

 
 

Artinya:“sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti akan kami 

tambahkan (nikmat-ku) kepadamu, dan jika kamu mengingkari 

(nikmat-ku), maka sesungguhnya azabku sangat pedih”. (Q.S. Ibrahim 

:7)
6
 

 

Syukur berarti memaksimalkan potensi yang ada, punya fisik yang 

sempurna digunakan dengan baik, indra yang diberika akan maksimal jika kita 

                                                             
5
 Juliansyah  Noor, Penelitian Ilmu Manajemen.. 263 & 264 

6
 Departmen Agama RI. Al-Qur‟an dan Terjemahnya, (Bandung : CV. Penerbit J-ART, 

2004), 256 
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menyadari akan potensinya, kondisi sadar atas kepemilikan diri adalah konsep 

dari rasa bersyukur. Begitu juga kita diberi umur, kesehatan digunakan 

dengan baik, harta yang cukup digunakan seefektif dan seefisien mungkin. 

Jika tidak mendapatkan itu selanjutnya adalah sabar dan ikhlas dengan tetap 

memeperhatikan potensi diri, memahami kondisinya, tetap stabil tidak larut 

dalam kesedihan atau kesenangan, tidak mudah putus asa yang 

mengakibatkan stress atau depresi yang akan menimbulkan perilaku negatif, 

merugikan diri sendiri bahkan orang lain, jadi bukan sabar yang „bodoh‟ tetapi 

penuh dengan kreatifitas, keteguhan, optimis jiwanya, tidak gampang 

terombang-ambing keadaan, karena itulah kesadaran kita tetap terjaga dan 

terbaharui yang memungkinkan untuk mengambil keputusan dan tindakan 

secara bijaksana walaupun dalam situasi yang sulit.
7
 

B. Kinerja 

1. Pengertian Kinerja  

Cardy mengatakan, Performance management is process of defining, 

measuring, appraising, providing feedback on, and improving performance. 

Dari pengertian ini dapat diuraikan bahwa mengelola kinerja sebaiknya 

dilakukan secara kolaboratif dan kooperatif antara pegawai, pemimpin dan 

organisasi, melalui pemahaman dan penjelasan kinerja dalam suatu kerangka 

kerja atas tujuan-tujuan terencana, standar dan kompetensi yang disetujui 

bersama. Armstrong mengatakan bahwa, kinerja atau prestasi kerja berasal 

                                                             
7
 Fahruddin, M. Teologi Sabar, (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2003)  270 & 271 
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dari pengertian performance. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan 

hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang 

dikerjakan dan bagaiman cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil 

pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 

kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
8
 

Performance is ouput derives from processes, human otherweise,” 

Kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia. Lebih 

tegas lagi Lawler and poter menyatakan bahwa kinerja adalah: “succesfull 

role achievement” yang diperoleh seseorang dari perbuatannya.
9
 

Dari definisi-definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan merupakan hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang 

berlaku, dalam kurun waktu tertentu, berkenaan dengan pekerjaan serta 

perilaku dan tindakannya. 

2. Indikator Kinerja 

Indikator kinerja atau performance kadang-kadang dipergunakan 

secara bergantian dengan ukuran kinerja (performance measures), tetapi 

banyak pula yang membedakannya. Pengukuran kinerja berkaitan dengan 

hasil yang dapat dikuantitatifkan dan mengusahakan data setelah kejadian. 

Sementara itu, indikator kinerja dipakai untuk aktivitas yang hanya 

dapat ditetapkan secara lebih kuatitatif atas dasar perilaku yang dapat diamati. 

                                                             
8
Juliansyah  Noor, Penelitian Ilmu Manajemen... h. 270 & 271 

9
Suwatno dan Donni Juni Priansa, Manajemen SDM... h. 196 
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Indikator kinerja juga menganjurkan sudut pandang prospektif  (harapan 

kedepan) dari pada retrospektif (melihat kebelakang). Hal ini menunjukkan 

jalan pada aspek kinerja yang perlu di observasi. 

Terdapat tujuah indikator kinerja. Dimana dua diantaranya mempunyai 

peran sangat penting, yaitu tujuan dan motif. Kinerja ditentukan oleh tujuan 

yang hendak dicapai dan untuk melakukannya diperlukan adanya motif. 

Tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan berjalan. 

Dengan demikian, tujuan dan motif menjadi indikator utama dari kinerja. 

Namun, kinerja memerlukan adanya dukungan sarana, kompetensi, peluang, 

standar, dan umpan balik. Kaitan diantara ketujuh indikator tersebut dengan 

penjelasan sebagai berikut :
10

 

a. Tujuan 

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh 

seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian tersebut 

mengandung makna bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan, juga 

bukan sebuah keinginan. 

b. Standar 

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu 

tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan 

yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan 

suatu tujuan tercapai. 

c. Umpan balik 

Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan 

balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam 

mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar. Umpan balik terutama 

penting ketika kita mempertimbangkan “real goals” atau tujuan 

                                                             
10 Wibowo, Manajemen  Kinerja, (Jakarta: Rajawali Pers, 2013),  h. 101-105 
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sebenarnya. Tujuan yang dapat diterima oleh pekerja adalah tujuan yang 

bermakna dan berharga. 

d. Alat atau Sarana 

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat digunakan untuk 

membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana 

merupakanfaktor penunjang untuk pencapaian tujuan, tanpa alat atau 

sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak 

dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin 

dapat melakukan pekerjaan. 

e. Kompetensi 

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan 

pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Orang harus melakukan 

lebih dan sekadar belajar tentan sesuatu, orang harus dapat melakukan 

pekerjaannya dengan baik. Kompetensi memungkinkan seseorang 

mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan 

untuk mencapai tujuan. 

f. Motif 

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan 

sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan insentif 

berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan menantang, 

menetapkan standar terjangkau, meminta umpan balik, memberikan 

kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu melakukan pekerjaan, 

menyediakan sumber daya yang diperlukan dan menghapuskan tindakan 

yang mengakibatkan disintesif. 

g. Peluang 

Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi 

kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya 

kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan 

kemampuan untuk memenuhi syarat. 

 

3. Pengukuran Kinerja  

Dalam proses penilaian kinerja, pertanyaan yang sering muncul yaitu 

”siapa yang seharusnya melakukan penilaian?” Berkaitan dengan siapa yang 

menilai kinerja pegawai, beberapa pendekatan yang lazim ditempuh adalah 



22 
 

 

 
 

penilaian oleh atasan langsung. Sementara itu, Dessler menyebutkan empat 

pendekatan penilaian kerja untuk pegawai, yaitu penilaian supervisor 

terdekat/langsung, penilaian teman sekerja, komite penilai dan penilaian diri 

(self-assessment).
11

 

a. Penilaian oleh supervisor langsung 

Penilaian supervisor merupakan jantung dari seluruh sistem penilaian 

umumnya. Hal ini disebabkan karena mudah untuk memperoleh hasil 

penilaian supervisor dan dapat diterima oleh akal sehat. Para supervisor 

merupakan orang yang tepat untuk mengamati dan menilai prestasi 

bawahannya. 

b. Penilaian teman sekerja 

Penilaian seorang pegawai oleh teman kerjanya telah terbukti efektif 

dalam memperkirakan keberhasilan manajemen dimasa depan. Dari 

sebuah studi yang diselenggarakan dikalangan pejabat militer, diketahui 

bahwa penilaian teman sekerja cukup akurat untuk memperkirakan pejabat 

mana yang dapat promosi dan yang tidak. 

c. Komite/panitia penilai 

Banyak perusahaan menggunakan panitia/komite untuk menilai para 

pegawai. Panitia ini beranggotakan para supervisor langsung dan tiga atau 

                                                             
11 Juliansyah  Noor, Penelitian  Ilmu Manajemen; Tinjauan  filosofis dan Praktis, (Jakarta: 

Kencana, 2013),  h. 281 & 282. 
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empat anggota adalah supervisor lain, setiap anggota panitia seharusnya 

mampu menilai prestasi pegawai dengan baik. 

d. Penilaian diri 

Beberapa perusahaan telah berpengalaman menerapkan pengharkatan 

prestasi yang dilakukan oleh pegawai sendiri. Tetapi hal ini umumnya 

bukanlah pilihan yang di-rekomendasikan. Masalahnya adalah hampir 

seluruh studi menunjukkan bahwa para pegawai umumnya menilai diri 

mereka lebih tinggi dari penilaian supervisor atau teman sekerja mereka. 

Oleh karena itu, para supervisor yang meminta pegawai mereka untuk 

menilai prestasi mereka sendiri hendaknya diperingatkan bahwa hasil 

penilaian diri mungkin jauh berbeda dengan penilaian atasan atau rekan 

kerja. 

4. Evaluasi Kinerja 

Pelaporan kinerja organisasi harus memiliki dua manfaat utama yaitu 

bagi pihak internal dan eksternal. Bagi pihak internal laporan kinerja 

digunakan sebagai alat pengendalian manajemen untuk menilai kinerja 

manajer dan staf. Bagi pihak eksternal laporan kinerja berfungsi sebagai alat 

pertanggungjawaban organisasi. Laporan kinerja, bagi manajemen 

memungkinkan untuk membandingkan antar input dan outputyang 

direncanakan dengan realisasinya. Jika terdapat penyimpangan yang 

signifikan, manajer dapat melakukan tindakan koreksi sebagai umpan balik. 
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Evaluasi kinerja dalam sistem pengendalian manajemen meliputi sebagai 

berikut :
12

 

Pertama, Evaluasi kinerja organisasi. Evaluasi kinerja organisasi 

merupakan penilaian kinerja organisasi secara keseluruhan. Penilaian ini 

dimaksudkan untuk menilai kinerja manajer pusat pertanggungjawaban. 

Penilaian kinerja organisasional berdampak pada pemberian penghargaan, 

kritik yang sifatnya membangun, kenaikan pangkat, penugasan kembali, 

atau pemberhentian dan pemecatan kepada manajer pusat 

pertanggungjawaban. Kedua, Evaluasi Program. Laporan kinerja dapat 

digunakan sebagai dasar untuk melakukan evaluasi program. Pelaksanaan 

program yang tidak optimal memerlukan revisi anggaran program. Jika 

evaluasi program menunjukkan bahwa program yang dilaksanakan tidak 

efektif, maka manajer perlu mengkaji ulang terhadap strategi untuk 

mencapai tujuan, atau bahkan merevisi tujuan.
13

 

 

 

5. Kinerja dalam Islam 

Islam bukanlah agama yang hanya mengurus masalah vertikal saja. 

Akan tetapi juga membahas masalah yang sifatnya horizontal, Islam adalah 

agama yang mengurusi semua aspek kehidupan manusia. 

Terdapat tiga unsur penting untuk menciptakan kehidupan yang positif 

dan produktif. Pertama, mendayagunakan potensi yang telah Allah SWT 

anugerahkan untuk bekerja melaksanakan gagasan dan memproduksi. Kedua, 

bertawakalah kepada Allah SWT berlindung dan meminta pertolongan 

kepada-Nya pada waktu melakukan pekerjaan. Ketiga, percaya kepada Allah 
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 Mahmudi, Manajemen  Kinerja  Sektor  Publik, (Yogyakarta: UPP STIM YKPN, 2013),  

73 
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bahwa Ia Mampu menolak bahaya kesombongan dan kediktatoran yang 

masuk dalam lapangan pekerjaan.
14

 

Manusia mempunyai tujuan hidup, yakni berjuang di jalan kebenaran 

dan melawan kebathilan, misi kebenaran ialah misi kebaikan, kerjasama 

produktif, dan kasih sayang antara manusia, menunaikan misi ini berarti 

merealisasikan tujuan hidup manusia. Allah berfirman dalam Surat Al-Kahfi 

ayat 7:  

Artinya :“sesungguhnya kami telah menjadikan apa yang dibumi 

sebagai perhiasan baginya, agar kami menguji mereka siapakah 

diantara mereka yang terbaik perbuatannya” (Q.S. Al-Kahfi : 7)
15

 

 

Dalam rangkaian diatas menjelaskan bahwa Allah akan membalas 

setiap amal perbuatan manusia bahkan lebih dari apa yang telah mereka 

kerjakan. Artinya, apabila mereka mengerjakan pekerjaan dengan baik dan 

menunjukkan kinerja yang baik pula bagi organisasi atau perusahaannya maka 

ia akan mendapatkan hasil yang baik pula dari pekerjaannya dan memberikan 

keuntungan bagi organisasi atau perusahaannya. 
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