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TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Penelitian Terdahulu
NO | Nama Penulis | Tahun Judul Penelitian
1 | Purwanto 2007 Pengaruh Faktor-faktor Kepuasan Kerja
Wahyuddin terhadap Kinerja Karyawan Pusat Pendidikan
Komputer Akuntansi IMKA di Surakarta, dengan
hasil: gaji, kepemimpinan dan rekan sekerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja.
2 | Purwanto 2007 Pengaruh faktor-faktor kepuasan kerja
Wahyuddin terhadap kinerja karyawan pusat pendidikan

komputer akuntansi (IMKA) di Surakarta. Hasil
penelitiannya = menunjukkan ~ bahwa  secara
simultan kepuasan kerja berpengaruh terhadap

kinerja karyawan.
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3 | Nuzsep 2004 penelitian  hubungan kepuasan kerja
Almigo dengan produktifitas kerja karyawan
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja secara
simultan berpengaruh terhadap produktifitas kerja
karyawan dan kepuasan kerja secara parsial
(pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, supervisor
dan rekan sekerja) berpengaruh positif terhadap

produktifitas karyawan.

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses dan upaya untuk
merekrut, mengembangkan, memotivais, serta mengevaluasi keseluruhan sumber
daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam pencapaian tujuannya. Dalam
hal ini mencakup dari mulai siapa saja yang memiliki kualifikasi dan pantas untuk
menempati posisi dalam perusahaan (the man on the right place). seperti yang
disyaratkan perusahaan hingga bagaimana agar kualifikasi dapat dipertahankan

bahkan di tingkatkan serta dikembangkan dari waktu ke waktu.

Manajemen sumber daya manusia memegang peranan yang sangat vital bagi
terwujudnya tenaga kerja yang produktif, efektif, dan efisien. Mengikuti definisi

dari Peter F. Drucker, efektif disini didefinisikan sebagai tenaga kerja yang
mampu melakukan pekerjaan yang benar (doing the right things). Setiap tenaga
kerja tahu dan mampu memilih, menganalisa, serta melakukan apa yang
seharusnya dilakukan dalam kaitannya dengan fungsinya di dalam perusahaan dan
kaitannya dalam pencapaian tujuan perusahaan. Sedangkan efisien disini
dimaksudkan sebagai tenaga kerja yang mampu melakukan sesuatu dengan benar
(doing things right). Artinya, setelah tenaga kerja memahami dan mampu

mengetahui apa yang semestinya dilakukan
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2.2. Landasan Teori
2.2.1. Kepuasan Kerja
2.2.1.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan
kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja
ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerajaan dan segala sesauatu
yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Selain itu, menurut Kreitner (2005:15)
kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai sebuah efektivitas atau respon
emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para pekerja memandang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja merupakan sebuah cara untuk
mengaktualisasikan diri, sehingga akan tercapai sebuah kematangan psikologis
pada diri karyawan. Jika kepuasan tidak tercapai, maka dapat terjadi kemungkinan
karyawan akan frustasi. Robbins (2001:10) mengemukakan kepuasan kerja adalah
perilaku individual terhadap pekerjaannya. Organisasi yang karyawannya
mendapatkan kepuasan mendapatkan kepuasan di tempat kerja maka cenderung
lebih efektif daipada organisasi yang karyawannya kurang mendapatkan kepuasan
kerja.

Dari definisi tersebut dapat diartikan bahwa kepuasan kerja adalah suatu
respon yang menggambarkan perasaan dari individu terhadap pekerjaannya.
Kepuasan kerja adalah kombinasi dari kepuasan kognotof dan efektif individu

dalam perusahaan. Kepuasan afektif didapatkan dari seluruh penilaian emosional
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yang positif dari pekerjaan karyawan. Kepuasan afektif ini difokuskan pada
suasana hati mereka saat bekerja. Perasaan positif atau suasana hati yang positif
mengindikasikan kepuasan kerja. Sedangkan kepuasan kerja kognitif adalah
kepuasan yang didapatkan dari penilaian logis dan rasional terhadap kondisi,
peluang dan atau "out come”.

Locke dalam Luthans (2006:23) memberikan definisi komprehensif dari
kepuasan kerja yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah “keadaan emosi yang senang atau
emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang.” Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai
seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Secara
umum, kepuasan kerja adalah sikap yang paling penting dan sering dipelajari.
Dari definisi tersebut dapat diartikan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan emosi
yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian kerja seseorang
atau pengalaman kerja. Robins (2006:54) menjelaskan terdapat tiga dimensi
penting dalam kepuasan kerja:

1. Kepuasaan adalah respon emosional dari situasi kerja.

2. Kepuasan kerja adalah seberapa hasil yang didapatkan atau apakah hasil

yang diperoleh sesuai dengan harapan

3. Kepuasan kerja menggambarkan pula perilaku seseorang dengan tingkat

kepuasan kerja tinggi menunjukan sikap yang positif terhadap kerja itu,
seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukan sikap

yang negatif terhadap pekerjaan itu.
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2.2.1.2. Indikator yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan merupakan sebuah hasil yang dirasakan oleh karyawan. jika
karyawan puas dengan pekerjaannya, maka ia akan betah bekerja pada
organisasi tersebut. Dengan mengerti output yang dihasilkan, maka perlu kita
ketahui penyebab yang bisa mempengaruhi kepuasan tersebut. Ada lima
faktor penentu kepuasan kerja yang disebut dengan Job Descriptive Index

(JDI) (Luthans dan Spector dalam Robins, 2006:28), vaitu :

1. Pekerjaan itu sendiri

Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang
menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk mendapatkan
tanggung jawab. Hal ini mejadi sumber mayoritas kepuasan kerja.
Menurut Locke, ciri-ciri intrinsik yang menentukan kepuasan kerja adalah
keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, kendali

terhadap metode kerja, kemajemukan, dan kreativitas.

2. Gaji

Menurut penelitian Theriault, kepuasan kerja merupakan fungsi
dari jumlah absolute 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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3. Kesempatan atau promosi

Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan
memperluas pengalaman kerja, dengan terbukanya kesempatan untuk
kenaikan jabatan.
keseluruhan yang positif memberikan tingkat kepuasan kerja yang paling
besar dengan atasan.
4. 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.

Ada dua komponen kepuasan kerja (Mas'ud, 2004), yaitu: Pertama,

kepuasan intrinsik meliputi variasi tugas, kesempatan berkembang, kesempatan

menggunakan kemampuan dan ketrampilan, otonomi, kepercayaan, pekerjaan

yang menantang dan bermakna, dsb. Kedua, kepuasan ekstrinsik, meliputi : gaji

(upah)

yang diperoleh, supervisi, jaminan kerja, status dan prestise. Dimensi

tentang kepuasan kerja yang lain juga disampaikan oleh Emilisa (2001:64), yang

mengutip dari hasil penelitian Victor S. Desantis dan Samantha L. Durts

(1996),

Sector

yang berjudul Comparing Job Satisfaction Among Public-and Privat-

Empolyees, yang menyatakan bahwa dimensi yang dapat menjelaskan

tentang kepuasan kerja adalah :
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a. Monetary and nonmonetary reward
Financial rewarddan promotion opportunitiesmerupakan variabel
yang secara nyata berhubungan dengan kepuasan kerja. Selain itu frine
benefitsseperti waktu untuk berlibur merupakan mekanisme lain untuk
memberi kompensasi berdasarkan jasa yang telah diberikan.
b. Work-environment characteristics
Lingkungan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja yang meliputi;
office sorroundings and atmosphere.
¢. Personal characteristics
Para peneliti mempelajari beberapa atribut karakter seseorang seperti
sex, age,raceand educationberhubungan dengan kepuasan kerja.
Harold E. Burt dalam Moh As’ad (2003:10) menyatakan bahwa faktor-
faktor yang menyebabkan kepuasan kerja karyawan terdiri dari tiga faktor. Faktor
pertama, yaitu hubungan antar karyawan meliputi : hubungan antara pimpinan
dengan karyawan, faktor fisik dan kondisi kerja, hubungan sosial diantara
karyawan, sugesti dari teman sekerja, emosi dari situasi kerja. Faktor kedua dari
faktor individu yang meliputi : sikap orang terhadap pekerjaannya, umur orang
sewaktu bekerja, jenis kelamin . Faktor yang ketiga, faktor yang berasal dari luar
yang meliput: keadaan keluarga karyawan, rekreasi
pendidikan dan training.
Robbins (2005:12) menyatakan bahwa terdapat beberapa variabel yang

menentukan kepuasan kerja. Variabel-variabel tersebut adalah sebagai berikut:
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1). Kerja yang secara mental menantang

Karyawan lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberikan mereka
kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan
menawarkan beragam batas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik
mereka mengerjakan.
2). Ganjaran yang pantas

Karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka
persepsikan sebagai adil, tidak kembar arti, dan segaris dengan pengharapan
mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan,
tingkat ketrampilan individu, dan standar komunikasi, kemungkinan besar akan

menghasilkan kepuasan.

3). Kondisi kerja yang mendukung

Karyawan peduli akan lingkungan kerja yang baik untuk kenyamanan
pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik.
4). Rekan pekerja yang mendukung

Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau prestasi yang
berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi
kebutuhan akan interaksi sosial. Rekan kerja yang ramah dan mendukung
menghantar kekepuasan kerja yang meningkat.
5). Kesesuaian kepribadian dan pekerjaan

Kecocokan yang tinggi antara kepribadian seseorang akan menghasilkan

seorang individu yang lebih terpuaskan.
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2.2.2 Kinerja
2.2.2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja mengacu pada prestasi karyawan yang diukur berdasarkan standar
atau kriteria yang ditetapkan perusahan. Pengertian kinerja atau prestasi kerja
diberi batasan oleh Maier (dalam Moh As’ad, 2003:31) sebagai kesuksesan
seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih tegas lagi Lawler and
Poter menyatakan bahwa kinerja adalah 'succesfull role achievement" yang
diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya. Dari batasan tersebut Moh
As’ad menyimpulkan bahwa Kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut
ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Menurut Byars dan Rue
(dalam Prasetyo Utomo, 2006:17), kinerja merupakan derajat penyusunan tugas
yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi, kinerja adalah kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau menyempurnakannya sesuai

dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.

2.2.2.2. Penilaian Kinerja Karyawan

Adapun yang dimaksud dengan sistem penilaian kinerja ialah proses yang
mengukur kinerja karyawan. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi penilaian
kinerja karyawan adalah:
1. karakteristik situasi,
2. deskripsi pekerjaan, spesifikasi pekerjaan dan standar kinerja pekerjaan,
3. tujuan-tujuan penilaian kinerja,

4. sikap para karyawan dan manajer terhadap evaluasi.
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2.2.2.3.Tujuan Penilaian Kinerja

Tujuan diadakannya penilaian kinerja bagi para karyawan dapat kita
ketahui dibagi menjadi dua, yaitu:
1. Tujuan evaluasi

Seorang manajer menilai kinerja dari masa lalu seorang karyawan dengan
menggunakan rating deskriptif untuk menilai kinerja dan dengan data tersebut

berguna dalam keputusan-keputusan promosi,demosi, terminasi dan kompensasi.

2. Tujuan pengembangan

Seorang manajer mencoba untuk meningkatkan kinerja seorang karyawan
dimasa yang akan datang. Sedangkan tujuan pokok dari sistem penilaian kinerja
karyawan adalah sesuatu yang menghasilkan informasi yang akurat dan valid

berkenaan dengan prilaku dan kinerja anggota organisasi atau perusahaan.

2.2.2.4. Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan

Pada umumnya orang-orang yang berkecimpung dalam manajemen
sumber daya manusia sependapat bahwa penilaian ini merupakan bagian penting
dari seluruh proses kekaryaan karyawan yang bersangkutan. Hal ini penting juga
bagi perusahaan dimana karyawan tersebut bekerja. Bagi karyawan, penilaian
tersebut berperan sebagai umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan,
kelebihan, kekurangan, dan potensi yang pada gilirannya bermanfaat untuk
menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karir.Bagi organisasi atau
perusahaan sendiri, hasil penilaian tersebut sangat penting artinya dan peranannya

dalam pengambilan keputusan tentang berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan
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program pendidikan dan pelatihan, rekruitmen, seleksi, program pengenalan,
penempatan, promosi, sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari proses dari

manajemen sumber daya manusia secara efektif.

2.2.2.5.Pengukuran Kinerja Karyawan

Secara teoretikal berbagai metode dan teknik mempunyai sasaran yang
sama, yaitu menilai prestasi kerja para karyawan secara obyektif untuk suatu
kurun waktu tertentu dimasa lalu yang hasilnya bermanfaat bagi organisasi atau
perusahaan, seperti untuk kepentingan mutasi pegawai maupun bagi pegawai yang
bersangkutan sendiri dalam rangka pengembangan karirnya. Untuk mencapai
kedua sasaran tersebut maka digunakanlah berbagai metode pengukuran kinerja
karyawan menurut Husnan (2005:34) yang dewasa ini dikenal dan digunakan
adalah:

1. Rangking, adalah dengan cara membandingkan karyawan yang satu
dengan karyawan yang lain untuk menentukan siapa yang lebih baik.

2. Perbandingan karyawan dengan karyawan, adalah suatu cara untuk
memisahkan penilaian seseorang ke dalam berbagai faktor.

3. Grading, adalah suatu cara pengukuran kinerja karyawan dari tiap
karyawan yang kemudian diperbandingkan dengan definisi masing-
masing kategori untuk dimasukkan kedalam salah satu kategori yang
telah ditentukan.

4. Skala grafis, adalah metode yang menilai baik tidaknya pekerjaan

seorang karyawan berdasarkan faktor-faktor yang dianggap penting
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bagi pelaksanaan pekerjaan tersebut. Masing-masing faktor tersebut,
seperti misalnya kualitas dan kuantitas kerja, keterampilan kerja,
tanggung jawab kerja, kerja sama dan sebagainya.

5. Checklists, adalah metode penilaian yang bukan sebagai penilai
karyawan tetapi hanya sekedar melaporkan tingkah laku karyawan.

Menurut Gomez (dalam Utomo, 2006:18) dalam melakukan penelitian

terhadap kinerja yang berdasarkan perilaku vyang spesifik (Judgement

Performance Evaluation) ini maka ada delapan dimensi yang perlu mendapatkan

perhatian, antara lain:
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1. Quality of Work(kualitas kerja)
Kualitas ini akan dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan
kesiapan.

2. Quantity of Work(kuantitas kerja)

Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang

ditentukan.
3. Job Knowledge(pengetahuan pekerjaan)
Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketrampilan.
4. Creativeness(kreatifitas)
Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan
untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
3. Cooperative(kerjasama)

Kesadaran untuk bekerja sama dengan orang lain.
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6. Initiative(inisiatif)
Keaslian ide-ide yang disampaikan sebagai program organisasi dimasa
yang mendatang.
7. Dependerability(ketergantungan)
Kesadaran dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penjelasan kerja.
8. Personal Quality(kualitas personil)
Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, kemampuan dan integritas
pribadi.
Bernardin dalam Novitasari (2003:28) mengatakan bahwa terdapat enam
kriteria yang digunakan untuk mengukur sejauh mana kinerja secara individu.
1. Kualitas
Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna dalam
arti menyelesaikan beberapa cara ideal dan penampilan aktivitas ataupun
memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.
2. Kuantitas
Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah sejumlah unit, jumlah
siklus aktivitas yang diselesaikan.
3. Ketepatan waktu
Tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal yang
diinginkan dilihat dari sudut koordinasi yang dengan hasil output serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
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4. Efektivitas

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi dimaksimalkan dengan
maksud menghasilkan keuntungan dan mengurangi kerugian setiap penggunaan
sumber daya.
5. Kemandirian

Tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa
minta bantuan, bimbingan dan pengawasan atau meminta turut campurnya
pengawas atau meminta turut campurnya pengawas.
6. Komitmen kerja

Tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan perusahaan
dan tanggung jawab kerja terhadap perusahaan . Menurut Soeprihanto dalam
Utomo (2006:18) ada beberapa aspek yang digunakan untuk mengukur kinerja
karyawanyaitu: prestasi kerja, rasa tanggung jawab, kesetiaan dan pengabdian,

kejujuran, kedisiplinan, kerja sama dan kepemimpinan.
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2.3. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual yang diajukan untuk penelitian ini berdasarkan pada
hasil telaah teoretis seperti yang telah diuraikan diatas. Untuk lebih memudahkan
pemahaman tentang kerangka konseptual penelitian ini, maka dapat dilihat dalam

gambar 2.1 berikut ini ;

Kinerja Karyawan

A 4

Kepuasan Kerja

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Akademi Pariwisata

Medan Hotel School.

2.4. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kajian teoretis dan kerangka konseptual, maka hipotesis
penelitian yang diajukan adalah :
Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan

Akademi Pariwisata Medan Hotel School.
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