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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1      Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu yang sudah dilakukan tentang gaya kepemimpinan 

dan budaya organisasi, diantaranya : 

1. Rosita (2005) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan pada PT. Tolan Tiga Indonesia”. Tujuan penelitian ini adalah 

untuk menguji pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan 

terhadap kepuasan kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa  terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan antara gaya kepemimpinan  terhadap kepuasan kerja karyawan, 

terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara budaya organisasi 

terhadap kepuasan kerja karyawan serta terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan.  

2. Astuti (2005) melakukan penelitian dengan judul : Analisis Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan Terhadap Budaya Organisasi Pada Hotel 

Ambarukmo, Jogjakarta. Variabel yang digunakan diantaranya, Gaya 

kepemimpinan (Otoriter, Kompromi, partisipalif, dan demokrasi), Budaya 

organisasi (Inovasi dan pengambilan  resiko, perhatian kerincian, orientasi 

ketetapan, dan stabilitas). 
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Alat analisis yang digunakan Analisa Korelasi dan diolah dengan SPSS. 

Hasil dari penelitian ini adalah semakin partisipatif gaya kepemimpinan 

maka semakin kuat budaya organisasi terbentuk dan sebaliknya      

semakih  otoriter  gaya kepemimpinan maka semakin lemah budaya 

organisasi. 

Berdasarkan uraian diatas dapat dilihat bahwa penelitian yang sudah 

dilakukan terkait gaya kepemimpinan dan budaya organisasi telah dilakukan. Pada 

kesempatan ini penulis akan melaksanakan penelitian dengan judul Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan di Kebun Bandar Betsy PT Perkebunan Nusantara III (Persero). 

 

2.2. Gaya Kepemimpinan 

Menurut Dubrin (2005), kepemimpinan itu adalah  upaya mempengaruhi 

banyak orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara mempengaruhi 

orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang menyebabkan orang lain 

bertindak atau merespon dan menimbulkan perubahaan positif, kekuatan dinamis 

penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka 

mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri dan dukungan 

diantara bawahan agar tujuan oganisasional dapat tercapai. 

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang 

lain (para bawahannya) sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau melakukan 

kehendak pemimpin meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya 

(Siagian. 2002). 
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Menurut Hasibuan (2009) Pemimpin (leader = head) adalah seseorang 

yang mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya, mengarahkan bawahan 

untuk mengerjakan sebagian pekerjaannya dalam mencapi tujuan organisasi. 

Leader adalah seorang pemimpin yang mempunyai sifat-sifat kepemimpinan dan 

kewibawaan (personality authority).  

Falsafah kepemimpinannya bahwa pemimpin adalah untuk bawahan dan 

milik bawahan. Pelaksanaan kepemimpinannya cenderung menumbuhkan 

kepercayaan, partisipasi, loyalitas, dan internal motivasi para bawahan dengan 

cara persuasive. Hal ini semua akan diperoleh karena kecakapan, kemapuan, dan 

perilakunya. 

Winardi (2004) mendefinisikan Pemimpin adalah seseorang yang karena 

kecakapan-kecakapan peribadinya dengan atau tanpa pengangkatan resmi dapat 

mempengaruhi kelompok yang dipimpinnya untuk menggerakkan usaha bersama 

kearah pencapaiah sasaran-sasaran tertentu. 

Miner (1998) yang paling diharapkan dari seorang pemimpin adalah gaya 

consideration tinggi dan gaya initiating structure tinggi. Kedua gaya ini dapat 

saling melengkapi. Kadang gaya kepemimpinan konsiderasion dapat mendorong 

keberhasilan. Kadang gaya kepemimpinan initiating structure dan terkadang 

keduanya. Kebanyakan orang beranggapan bahwa kelompok kerja yang paling 

produktif meyakini mereka harus memiliki pemimpin yang aktif yang akan 

inelaksanakan pekerjaan.  

Menurut Hasibuan (2009) Cara/gaya/tipe/style kepemimpinan yang 

disajikan tidak persis sama, tetapi makna dan hakikatnya bertujuan untuk 
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mendorong gairah kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja kartyawan yang 

tinggi, agar dapat mencapai tujuan organisasi yang maksimal. 

Beberapa pendapat para ahli manajemen tentang gaya kepemimpinan 

sebagaimana yang diuraikan Tabel 2.1. 

Tabel 2.1. Cara/Gaya/Tipe/Style Kepemimpinan Menurut Beberapa Ahli 
Drs. Malayu S.P. Hasibuan Haris White and Ronald Lipitt 

1. Otoriter 
2. Partisipatif 
3. Delegatif 

The Autocratic Leader 
The partisipative Leader 

The Free Rein Ledaer 

Autocratic 
Democratic 

Laissez Faire 
Rensis  Likert and Lewind Paul Hersey and Ken 

Blanchard 
Sondang P. Siagian 

M.P.A. Ph.D 
1. Exploitative autocracy 

(Coersive Leader) 
2. Benevolent autocracy 

style 
3. Consultative leadership 

style 
4. Participative Group 

leadership style 
 

Telling 
Selling 

Partisipating 
Delegating 

Otokratis 
Militeristis 

Paternalistis 
Kharismatis 
Demokratis 

William J. Reddin G. R. Terry Robert Blake and 
Mouton 

1. Deserter 
2. Bureaucrat 
3. Missionary 
4. Developar 
5. Autocrat 
6. Benevolent Autocrat 
7. Compromiser 
8. Executive 

Personal leadership 
Nonpersonal leadership 

Autocraty leadership 
Democraty leadership 
Patenalistic leadership 
Indegenous leadership 

Deserter 
Missionary 

Autocrat 
Compromiser 

Executive 
 

Sumber : Hasibuan (2009) 
 

 Beberapa uraian gaya kepemimpinan menurut Hasibuan (2009) 

diantaranya : 

 

1. Kepemimpinan Otoriter 

Kepemimpinan Otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian 

besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau pimpinan itu menganut 

system sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dan kebijaksanaan hanya 
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ditetapkan sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak diikutsertakan untuk 

memberikan saran, ide, dan pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. 

Falsafah pemimpin adalah “Bawahan adalah untuk pimpinan/atasan”. 

Bawahan hanya bertugas sebagai pelaksana keputusan yang telah ditetapkan 

pimpinan. Pemimpin menganggap dirinya orang yang paling berkuasa, paling 

pintar, dan paling cakap. Pengarahan bawahan dilakukan dengan memberikan 

instruksi/perintah,ancaman hukuman, serta pengawasan dilakukan secara ketat. 

Orientasi kepemimpinannya difokuskan hanya untuk peningkatan 

produktivitas kerja karyawan dengan kurang memperhatikan perasaan dan 

kesejahteraan bawahan. Pimpinan menganut system manajemen tertutup (closed 

management) kurang menginformasikan keadaan perusahaan pada bawahannya. 

Pengkaderan kurang mendapat perhatiannya. 

 

2. Kepemimpinan Partisipatif 

Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya 

dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, 

menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan. Pemimpin memotivasi 

bawahan agar merasa ikut memiliki perusahaan. 

Falsafah pemimpin adalah “Pimpinan adalah untuk bawahan”. Bawahan 

harus berpartisipasi memberikan saran, ide, dan pertimbangan-pertimbangan 

dalam proses pengambilan keputusan. Keputusan tetap dilakukan pimpinan 

dengan mempertimbangkan saran atau ide yang diberikan bawahannya. Pemimpin 
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menganut system manajemen terbuka (open management) dan desentralisasi 

wewenang. 

Pemimpin dengan gaya partisipatif akan mendorong kemampuan bawahan 

mengambil keputusan. Dengan demikian, pimpinan akan selalu membina 

bawahan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar. 

Pemimpin dengan gaya partisipatif akan mendorong kemampuan bawahan 

mengambil keputusan. Dengan demikian, pimpinan akan selalu membina 

bawahan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar. 

 

3. Kepemimpinan Delegatif 

Kepemimpinan Delegatif apabila seorang pemimpin mendelegasikan 

wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, bawahan 

dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam 

melaksanakan pekerjaannya.  

Pemimpin tidak peduli cara bawahan mengambil keputusan dan 

mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan kepada bawahan. Pada 

prinsipnya pemimpin bersikap, menyerahkan, dan mengatakan kepada bawahan, 

“Inilah pekerjaan yang harus Saudara kerjakan, saya tidak peduli, terserah 

Saudara bagaimana mengerjakannya asal pekerjaan tersebut bisa diselesaikan 

dengan baik.” Di sini pimpinan menyerahkan tanggung jawab atas pelaksanaan 

pekerjaan kepada bawahan dalam arti pimpinan menginginkan agar para bawahan 

bisa mengendalikan diri mereka sendiri dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut. 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



 

 
14 

Pimpinan tidak akan membuat peraturan-peraturan tentang pelaksanaan 

pekerjaan-pekerjaan itu dan hanya sedikit melakukan kontak dengan bawahannya. 

Dalam  hal ini, bawahan dituntut memiliki kematangan dalam pekerjaan 

(kemampuan) dan kematangan psikologis (kemauan). 

Kematangan pekerjaan dikaitkan dengan kemampuan untuk melakukan 

sesuatu yang berdasarkan pengetahuan dan keterampilan. Kematangan psikologis 

dikaitkan dengan kemauan atau memotivasi untuk melakukan sesuatu yang erat 

kaitannya dengan rasa yakin dan keterikatan.  

 

4. Kepemimpinan Situasional 

Model kepemimpinan situasional dikembangkan oleh Paul Hersey dan 

Kenneth H. Balnchard di Pusat Studi Kepemimpinan pada akhir tahun 1960. 

Sampai tahun 1982, Hersy & Blanchard bekerja sama secara kontinu 

menyempurnakan kepemimpinan situasional. Setelah itu Blanchard dan rekannya 

di Blanchard Training and Development (BTD) mulai memodifikasi model 

kepemimpinan situasional.  

Model yang dikembangkan Hersy dan Blanchard ini pada awalnya 

memang mangacu pada pendekatran teori situasional yang menekankan perilaku 

pemimpin dan merupkan model praktis yang dapat digunakan manajer, tenaga 

pemasaran, guru, atau orang tua untuk mebuat keputusan dari waktu ke waktu 

secara efektif dalam rangka mempengaruhi orang lain. 

Fokus pendekatan situasional terhadap kepemimpinan terletak pada 

perilaku yang diobservasi atau perilaku nyata yang terlihat, bukan pada 
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kemampuan atau potensi kepemimpinan yang dibawa sejak lahir. Penekanan 

pendekatan situasional adalah perilaku pemimpin dan anggota/pengikut dalam 

kelompok dan situasi yang variatif. 

Menurut kepemimpinan situasional, tidak ada satupun cara yang terbaik 

untuk mempengaruhi orang lain. Gaya kepemimpinan mana yang harus digunakan 

terhadap individu atau kelompok tergantung pada tingkat kesiapan orang yang 

akan dipengaruhi. 

Menurut Nawawi (2003), gaya kepemimpinan adalah perilaku atau cara 

yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, 

sikap, dan perilaku para anggota organisasi/bawahan. Hubungan pimpinan dan 

bawahan dapat diukur melalui penilaian pekerja terhadap gaya kepemimpinan 

para pemimpin dalam mengarahkan dan membina para bawahannya untuk 

melaksanakan pekerjaan. 

Sedangkan menurut Nimran (2004), bahwa kepemimpinan atau leadership 

adalah merupakan suatu proses mempengaruhi perilaku orang lain agar 

berperilaku seperti yang akan dikehendaki. Robbins (1996) mengemukakan 

bahwa kepemimpinan adalah sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu 

kelompok kearah tercapainya tujuan.  

Dari beberapa gaya kepemimpinan yang ada, penelitian ini akan 

menggunakan gaya kepemimpinan otokratik, demokratik, dan bebas kendali. 

Gaya kepemimpinan otokratik adalah memusatkan kuasa dan pengambilan 

keputusan bagi dirinya sendiri. Mereka menata situasi kerja yang rumit bagi para 

pegawai dan melakukan apa saja yang diperintahkannya. Pemimpin berwenang 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



 

 
16 

penuh dan memikul tanggung jawab sepenuhnya. Kepemimpinan otokratik 

umumnya negatif yang berdasarkan atas ancaman dan hukuman. 

Beberapa manfaat kepemimpinan otokratik adalah bahwa gaya ini sering 

memuaskan pemimpin, memungkinkan pengambilan keputusan dengan cepat, 

memungkinkan pendayagunaan pegawai yang kurang kompeten, dan 

menyediakan rasa aman dan ketentuan bagi para pegawai. Kelemahan gaya ini 

yang utama adalah bahwa orang-orang tidak menyukainya, terutama apabila 

mencapai suatu titik yang menimbulkan rasa takut dan keputusasaan. 

Kepemimpinan demokratik adalah mendesentralisasi wewenang. 

Keputusan partisipatif tidak bersifat sepihak, seperti halnya yang otokratik, karena 

keputusan ini timbul dari upaya konsultasi dengan para pengikut dan 

keikutsertaan mereka.  

Pemimpin dan kelompok bertindak sebagai suatu sosial. Para pegawai 

memperoleh informasi dan pemimpin tentang kondisi yang mempengaruhi 

pekerjaan mereka dan didorong untuk mengungkapkan gagasan dan mengajukan 

saran. Kecenderugan yang umum adalah arah penerapan praktek partisipasi lebih 

luas karena konsisten dengan model pelaku organisasi yang suportif dan kolegial. 

Pemimpin bebas kendali adalah Menghindari kuasa dan tanggung jawab. 

Mereka sebagian besar bergantung pada kelompok untuk menetapkan tujuan dan 

menanggulangi masalahnya sendiri. Pemimpin hanya memainkan peran kecil. 

Kepemimpinan bebas kendali mengabaikan kontribusi pemimpin dengan cara 

yang kurang lebih sama seperti kepemimpinan otokratik mengabaikan kelompok. 
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Kepemimpinan ini cenderung memungkinkan berbagai unit organisasi 

yang berbeda untuk bergerak maju dengan tujuan yang bertentangan satu sama 

lain, dan ini dapat menimbulkan kekacauan. Karena alasan inilah gaya bebas 

kendali tidak digunakan sebagai gaya yang dominan. tetapi bermanfaat dalam 

situasi dimana pemimpin dapat memberi peluang sepenuhnya kepada kelompok 

untuk melakukan pilihan mereka sendiri.  

 

2.3. Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah sistem makna, nilai-nilai dan kepercayaan yang 

dianut bersama dalam suatu organisasi yang menjadi rujukan untuk bertindak dan 

membedakan organisasi satu dengan organisasi lain. Budaya organisasi 

selanjutnya menjadi identitas atau karakter utama organisasi yang dipelihara dan 

dipertahankan (Mas’ud, 2004).  

Suatu budaya yang kuat merupakan perangkat yang sangat bermanfaat 

untuk mengarahkan perilaku, karena membantu karyawan untuk melakukan 

pekerjaan yang lebih baik sehingga setiap karyawan pada awal karirnya perlu 

memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut terimplementasikan. Lebih 

lanjut dikatakan bahwa di dalam pertumbuhan perusahaan dan produk knowledge-

based yang memuaskan, pengendalian dan pemahaman budaya perusahaan suatu 

organisasi merupakan kunci tanggung jawab pimpinan, seperti halnya sebagai 

suatu alat yang vital bagi manajemen jika ingin mencapai kinerja yang tinggi dan 

menjaga nilai pemegang saham. 
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Kondisi organisasi sangat dipengaruhi oleh budaya kerja organisasi 

tersebut. Menurut Hofstede dalam Mas’ud (2004), budaya bukanlah perilaku yang 

jelas atau benda yang dapat terlihat dan diamati seseorang. Budaya juga bukan 

falsafah atau sistem nilai yang diucapkan atau ditulis dalam anggaran dasar 

organisasi tetapi budaya adalah asumsi yang terletak di belakang nilai dan 

menentukan pola perilaku individu terhadap nilai-nilai organisasi, suasana 

organisasi dan kepemimpinan. Organisasi dengan budaya tertentu untuk 

bergabung. Budaya organisasi bersifat nonformal atau tidak tertulis namun 

mempunyai peranan penting sebagai cara berpikir, menerima keadaan dan 

merasakan sesuatu dalam perusahaan tersebut. 

Budaya organisasi sebagai suatu sistem makna bersama yang dianut oleh 

anggota-anggota yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi yang 

lain (Robbins, 1996). Sedangkan Schein dalam Tika (2006) menyatakan bahwa 

budaya organisasi adalah pola asumsi dasar bersama yang dipelajari oleh 

kelompok saat memecahkan masalah-masalah adaptasi ekstern dan integrasi 

internal yang telah berfungsi dengan cukup baik untuk bisa dianggap benar dan 

untuk bisa diajarkan kepada anggota kelompok baru sebagai cara yang benar 

untuk menerima sesuatu, berfikir dan merasakan dalam hubungannya dengan 

masalah-masalah tersebut.  

Budaya organisasi merupakan faktor yang paling kritis dalam organisasi. 

Efektivitas organisasi dapat ditingkatkan dengan menciptakan budaya yang kuat, 

yang dapat digunakan untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi yang 
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berbudaya kuat akan memiliki ciri khas tertentu sehingga dapat memberikan daya 

tarik bagi individu untuk berkembang.  

Budaya organisasi sering diartikan sebagai nilai-nilai, simbol-simbol yang 

dimengerti dan dipatuhi bersama, yang dimiliki suatu organisasi sehingga anggota 

organisasi merasa satu keluarga dan menciptakan suatu kondisi yang berbeda 

dengan organisasi lain (Stoner et al, 1996). 

Budaya organisasi, berdasarkan definisi tersebut di atas, dapat ditempatkan 

pada arah nilai (values) maupun norma perilaku (behavioral norms). Budaya 

organisasi sebagai nilai merujuk pada segala sesuatu dalam organisasi yang 

dipandang sengat bernilai (highly valued), sedangkan sebagai norma perilaku 

(behavioral norms) budaya organisasi mengacu pada bagaimana sebaiknya 

elemen-elemen (anggota) organisasi berperilaku. Budaya merupakan norma-

norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi (Luthans, 

2006). 

Setiap orang akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar 

diterima di lingkungannya. Kepribadian seseorang akan dibentuk pula oleh 

lingkungannya dan agar kepribadian tersebut mengarah kepada sikap dan perilaku 

yang positif tentunya harus didukung oleh suatu norma yang diakui tentang 

kebenarannya dan dipatuhi sebagai pedoman dalam bertindak.  

Berdasarkan hasil penelitian Hofstede, Geert, Michael Harris Bond dan 

Chung-Leung Luk dalam Mas’ud (2004) terdapat 6 (enam) karakteristik dalam 

suatu budaya perusahaan yaitu : profesionalisme, jarak dari manajemen, percaya 

pada rekan sekerja, keteraturan, permusuhan, dan integrasi. 
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2.4.   Kepuasan Kerja 

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama bagi 

setiap perusahaan. Mereka menjadi perencana, pelaksana, dan pengendali yang 

selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan menjadi 

pelaku yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai pikiran, perasaan dan 

keinginan yang dapat mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. 

Sikap ini akan menentukan prestasi kerja, dedikasi dan kecintaan terhadap 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 

 Kepuasan kerja (job satisfaction) karyawan harus diciptakan sebaik-

baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan 

meningkat. Menurut Hasibuan (2009) Kepuasan kerja 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 dalam dan luar pekerjaan. 

 Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati 

dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, 

peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka 

menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan 

pekerjaannya daripada balas jasa walaupun balas jasa itu penting. 

 Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang 

dinikmati di luar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari 

hasil kerjanya, agar dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya. Karyawan yang 
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lebih suka menikmati kepuasannya di luar pekerjaan lebih mempersoalkan balas 

jasa daripada pelaksanaan tugas-tugasnya. 

 Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan adalah kepuasan kerja 

yang dicerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa dengan 

pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati kepuasan kerja 

kombinasi dalam dan luar pekerjaan akan merasa puas jika hasil kerja dan balas 

jasanya dirasa adil dan layak. 

 Tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak ada karena setiap individu 

karyawan berebda standar kepuasannya. Indikator kepuasan kerja hanya diukur 

dengan kedisiplinan, moral kerja, dan turnover kecil maka secara relative 

kepuasan kerja karyawan baik. Sebaliknya jika kedisiplinan, moral kerja, dan 

turnover karyawan besar maka kepuasan kerja karyawan di perusahaan kurang. 

 Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi faktor-faktor berikut. 

1. Balas jasa yang adil dan layak 

2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian 

3. Berat-ringannya pekerjaan 

4. Suasana dan lingkungan pekerjaan 

5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 

6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 

7. Sikap pekerjaan monoton atau tidak 

Definisi kepuasan kerja dikemukakan oleh Luthans (2006) adalah suatu 

keadaan emosi seseorang yang positif maupun menyenangkan yang dihasilkan 
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dari penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Lima model kepuasan kerja, 

yang dikemukakan oleh Kreitner & Kinicki (2005) adalah ;  

1. Pemenuhan kebutuhan, model ini menjelaskan bahwa kepuasan ditentukan 

oleh karakteristik dari sebuah pekerjaan yang memungkinkan seseorang dapat 

memenuhi kebutuhannya.  

2. Ketidakcocokan, model ini menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari 

harapan yang terpenuhi. 

3. Pencapaian nilai, model ini menjelaskan bahwa kepuasan berasal dari persepsi 

bahwa suatu pekerjaan memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja yang 

penting dari individu. 

4. Persamaan, model ini kepuasan adalah suatu fungsi dari bagaimana seorang 

individu diperlakukan ditempat kerja. 

5. Watak/genetik, model ini berusaha menjelaskan beberapa orang merasa puas 

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

puas dengan kondisi tersebut. 

Herzberg dengan teorinya tentang kepuasan kerja menyatakan bahwa 

kepuasan kerja berkaitan dengan faktor Motivator-Hygiene. Faktor motivator 

berkaitan dengan pekerjaan yang menawarkan prestasi, pengakuan, pekerjaan 

yang menantang, tanggungjawab serta prospek kemajuan. Sedangkan faktor 

hygiene yang berkaitan kebijakan perusahaan, pengawasan, gaji, hubungan kerja 

dan kondisi kerja. Disimpulkan faktor hygiene hanya dapat mengeliminasi 

ketidakpuasan saja, tidak mampu untuk meningkatkan kepuasan kerja, sedangkan 
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faktor motivator akan dapat meningkatkan kepuasan kerja, apabila faktor ini ada 

(Kreitner & Kinicki, 2005). 

Celluci dan De Vries (1978) dalam Mas’ud (2004) merumuskan indikator-

indikator kepuasan kerja dalam 5 indikator sebagai berikut : 

1. Kepuasan dengan gaji 

2. Kepuasan dengan promosi 

3. Kepuasan dengan rekan kerja 

4. Kepuasan dengan penyelia 

5. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri 

Dapat disimpulkan bahwa pemahaman tentang kepuasan kerja mempunyai 

aspek yang luas, kepuasan kerja tidak hanya dapat dipahami dari aspek fisik 

pekerjaannya itu sendiri, akan tetapi dari sisi non fisik. Kepuasan kerja berkaitan 

dengan fisik dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya, kondisi lingkungan 

pekerjaannya, ia juga berkaitan dengan interaksinya dengan sesama rekan 

kerjanya, serta sistem hubungan diantara mereka. Selain itu, kepuasan kerja juga 

berkaitan dengan prospek dengan pekerjaannya apakah memberikan harapan 

untuk berkembang atau tidak. 

Semakin aspek-aspek harapan terpenuhi, maka semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja. Tinggi rendahnya kepuasan kerja dapat dilihat dari beberapa 

aspek seperti tingkat produktivitas, tingkat absensi, serta tingkat pengunduran diri 

dari pekerjaan. Selain itu ketidakpuasan kerja dalam banyak hal sering 

dimanifestasikan dalam tindakan-tindakan destruktif aktif dan pasif, seperti suka 

mengeluh, menjadi tidak patuh terhadap peraturan, tidak berusaha menjaga aset 
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perusahaan, membiarkan hal-hal buruk terus terjadi, dan menghindar dari 

tanggung jawabnya. 

Lebih lanjut Koesmono (2005) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap 

pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, 

kompensasi, hubungan antar teman kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan 

sebagainya. Sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah dipenuhinya 

beberapa keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan kerja atau bekerja. 
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