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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Etika Kerja Islam 

Etika diartikan sebagai suatu perbuatan standar (standard of 

conduct) yang memimpin individu dalam membuat keputusan. Etik ialah 

suatu studi mengenai yang benar dan yang salah dan pilihan moral yang 

dilakukan seseorang. Keputusan etik ialah suatu hal yang benar mengenai 

prilaku standar.
1
 

Etika kerja merupakan acuan yang dipakai oleh suatu individu atau 

perusahaan sebagai pedoman dalam melaksanakan aktivitas bisnisnya, 

agar kegiatan yang mereka lakukan tidak merugikan individu atau lembaga 

yang lain. Di dalam lembaga keuangan yang berbasis syariah acuan yang 

digunakan dalam menerapkan etika kerjanya berlandaskan pada AlQur’an 

dan Hadis. 

Etika kerja Islam merupakan serangkaian aktivitas bisnis dalam 

berbagai bentuknya yang tidak dibatasi jumlah kepemilikan hartanya 

(barang maupun jasa), namun dibatasi dalam cara memperolehnya dan 

pendayagunaan hartanya karena aturan halal dan haram. Etika kerja dalam 

syariat Islam adalah akhlak dalam menjalankan bisnis sesuai dengan nilai-

nilai Islam, sehingga dalam melaksanakan bisnisnya tidak perlu ada 

kehawatiran. Sebab, sudah diyakini sebagai suatu yang baik dan benar. 

                                                           
1
Buchari Alma, Kewirausahaan, cet. 10, (Bandung: Alfabeta, 2006), hlm. 216 
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Teori etika kerja Islam menurut Mustaq Ahmad dalam penelitian 

yang ditulis oleh Moh. Nur Faqih, mengatakan bahwa seorang pelaku 

bisnis diharuskan untuk berperilaku dalam bisnis mereka sesuai dengan 

apa yang dianjurkan AlQur’an dan AsSunnah. Pada batasannya beliau 

merangkum tata krama perilaku bisnis ke dalam tiga garis besar, yaitu: 

1. Murah hati 

Murah hati dalam pengertian senantiasa bersikap ramah tamah, sopan 

santun, murah senyum, suka mengalah namun tetap penuh tanggung 

jawab. 

2. Motivasi untuk berbakti 

Di dalam aktivitas bisnis, seorang muslim hendaknya berniat untuk 

memberikan pengabdian yang diharapkan oleh masyarakatnya dan 

manusia secara keseluruhan. Aktivitasnya jangan semata-mata 

ditunjukkan untuk “mengasah kapaknya sendiri” dan tidak juga 

semata-mata untuk memenuhi peti simpanannya. 

3. Ingat Allah dan Prioritas utama-Nya 

Sebagai seorang Muslim diperintahkan untuk selalu ingat Allah, 

bahkan dalam suasana sedang sibuk dalam aktivitas mereka. Dia 

hendaknya sadar penuh dan responsif terhadap prioritas-prioritas yang 

telah ditentukan oleh Sang Maha Pencipta. Kesadaran akan Allah, 
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hendaknya menjadi sebuah kekuatan pemicu (driving force) dalam 

segala tindakannya.
2
 

Menurut Ali dan Al-Owaihan (2008) etika kerja Islam adalah 

orientasi yang membentuk dan mempengaruhi keterlibatan dan partisipasi 

penganutnya di tempat kerja. Etika kerja Islam memandang kerja sebagai 

sarana untuk meningkatkan kepentingan diri secara ekonomi, sosial dan 

psikologi untuk mempertahankan prestise sosial, dan memajukan 

kesejahteraan masyarakat serta menegaskan kembali iman. Konsep 

awalnya berasal dari AlQur-an dan Sunnah atau perkataan Nabi 

Muhammad SAW.
3
 

 

B. Lingkungan Kerja 

Teori lingkungan kerja menurut Nitisemito (1992), merupakan 

suatu keadaan seseorang yang melaksanakan tugas dan kewajibannya serta 

dapat mempengaruhi pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan.
4
 Lingkungan kerja meliputi pewarnaan, kebersihan, 

pertukaran udara, penerangan, musik, keamanan dan kebisingan. 

                                                           
2
Moh. Nur Faqih, Pengaruh Komunikasi dan Etika Kerja Islam terhadap Kinerja 

Karyawan KJKS BMT Fastabiq Pati. Dalam 

http://library.walisongo.ac.iddigilibfilesdisk1117jtptiain-gdl-mohnurfaqi-5834-1-072411071.pdf, 

diakses  tanggal 20 November 2015 pukul 17.28 WIB 
 

3
Naafilah Lailatirrohmah, Analisis Pengaruh Etika Kerja Islam terhadap Kepuasan 

Kerja, Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (Studi pada Koperasi Jasa 

Keuangan Syariah BMT Hudatama Semarang). Dalam 

http://eprints.undip.ac.id43521109_LAILATIRROHMAH.pdf, diakses tanggal 2 Februari 2016 

pukul 13.17 WIB 
 

4
Gogy Bara Kharisma, Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan Koperasi Serba Usaha Setya Usaha di Kabupaten Jepara. Dalam 

http://lib.unnes.ac.id1801217350406549.pdf, diakses tanggal 12 November 2015 pukul 12.06 WIB 
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Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja dilihat 

dari faktor intern dan faktor ekstern: 

1. Faktor Intern, meliputi: 

a. Pewarnaan. Pewarnaan ini dimaksudkan banyak perusahaan yang 

kurang memperhatikan masalah keadaan lingkungan kerja, suatu 

lingkungan kerja tersebut cukup besar berpengaruh terhadap para 

pekerja dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan. 

Masalah pewarnaan ini bukan hanya masalah pewarnaan dinding 

saja, tetapi sangat luas sehingga dapat juga termasuk pewarnaan 

peralatan kantor, mesin bahkan pewarnaan seragam yang dipakai. 

b. Lingkungan kerja yang bersih. Dalam setiap perusahaan selalu 

menjaga kebersihan lingkungan. Sebab lingkungan kerja yang 

bersih juga akan mempengaruhi kesehatan kejiwaan seseorang. 

Bagi seseorang yang normal maka lingkungan yang bersih akan 

menimbulkan rasa senang dan rasa senang ini akan mendorong 

seorang untuk bekerja lebih bersemangat dan bergairah. 

c. Penerangan yang cukup. Penerangan ini tidak terbatas pada 

penerangan listrik, tetapi juga penerangan matahari. 

d. Pertukaran udara yang baik. Pertukaran udara yang baik sangat 

diperlukan terutama ruang kerja tertutup dan penuh dengan 

karyawan. Pertukaran udara yang baik cukup akan menyebabkan 

kesegaran fisik karyawan. 
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e. Musik yang menimbulkan suasana gembira dalam bekerja. 

Apabila musik yang diperdengarkan tidak menyenangkan, lebih 

baik tanpa musik sama sekali. 

2. Faktor Ekstern, meliputi: 

a. Jaminan terhadap keamanan. Jaminan terhadap keamanan selama 

bekerja dan setelah pulang dari bekerja akan menimbulkan 

ketenangan yang akan mendorong semangat kerja untuk lebih giat 

bekerja. 

b. Kebisingan. Kebisingan terus-menerus terutama dari luar kantor 

mungkin akan menimbulkan kebosanan dan rasa untuk 

konsentrasi bekerja. 

c. Bebas dari gangguan sekitar. Bebas dari gangguan sekitar  yang 

dimaksudkan merupakan suatu perasaan nyaman dan damai selalu 

menyertai karyawan dalam setiap pekerjaan bila lingkungan 

ekstern tidak terjadi hal-hal yang tidak diinginkan, seperti 

gangguan sumbangan ataupun hal-hal lain.
5
 

Sedangkan menurut Nitisemito (1992), untuk instrumen 

lingkungan kerja dapat diukur melalui: 

1. Suasana kerja. Suasana kerja merupakan suatu kondisi kerja yang 

menyenangkan, nyaman dan aman bagi setiap karyawan yang ada di 

dalamnya. 

                                                           
5
Diambil dari Gogy Bara Kharisma, ibid,...hlm. 22 
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2. Hubungan dengan rekan sekerja. Hubungan dengan rekan sekerja 

yang ditimbulkan adalah hubungan yang harmonis dan tanpa ada 

saling intrik sesama rekan sekerja. 

3. Tersediannya fasilitas bekerja. Tersedianya fasilitas kerja merupakan 

suatu peralatan yang digunakan untuk mendukung kelancaran kerja 

yang lengkap atau mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, 

walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam 

bekerja.
6
 

 

C. Budaya Organisasi 

Efektifitas perusahaan tergantung oleh beberapa faktor salah 

satunya yaitu pada aspek manusia. Keberhasilan dan kemunduran suatu 

perusahaan juga tidak terlepas dari aspek manusia tersebut. Aspek manusia 

menjadi pokok perhatian dari sistem pengendalian manajemen.
7
Budaya 

organisasi meresap dalam kehidupan organisasi dan selanjutnya 

mempengaruhi setiap kehidupan organisasi. Oleh karena itu budaya 

organisasi berpengaruh sangat besar pada aspek-aspek fundamental dari 

kinerja organisasi.
8
  

1. Fungsi Budaya organisasi 

Budaya organisasi memiliki beberapa fungsi di dalam suatu 

organisasi. Adapun fungsi budaya organisasi diantaranya: 

                                                           
6
Diambil dari Gogy Bara Kharisma, ibid,...hlm. 23 

 

7
Stephen P. Robbins, Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2002), 

hlm. 57 
 

8
Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi, (Jakarta: Gramedia, 2006), hlm. 284 
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a. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun 

kelompok. 

b. Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi sehingga 

dapat mempunyai rasa memiliki, partisipasi dan rasa tanggung 

jawab atas kemajuan perusahaan. 

c. Mempromosikan stabilitas sistem sosial, sehingga lingkungan 

kerja manjadi positif, nyaman dan konflik dapat diatur secara 

efektif. 

d. Sebagai mekanisme kontrol dalam memandu dan membentuk 

sikap serta perilaku karyawan. 

e. Sebagai integrator karena adanya sub budaya baru. 

f. Membentuk perilaku karyawan, sehingga karyawan dapat 

memahami bagaimana mencapai tujuan organisasi. 

g. Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok 

organisasi. 

h. Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan. 

i. Sebagai alat komunikasi antara atasan dengan bawahan atau 

sebaliknya, serta antar anggota organisasi. 

j. Sebagai penghambat berinovasi. Hal ini terjadi apabila budaya 

organisasi tidak mampu mengatasi masalah-masalah yang 

menyangkut lingkungan eksternal dan integritas internal.
9
 

 

                                                           
9
Aput Ivan Alindra, Analisis Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Depok Sport Center, Dalam http://eprints.uny.ac.id263851SKRIPSI.pdf, diakses tanggal 20 

November 2015 pukul 16.57 WIB 
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2. Karakteristik Budaya organisasi 

Budaya organisasi mempunyai beberapa karakteristik 

diantaranya: 

a. Inovasi dan mengambil risiko berkaitan dengan sejauh mana para 

anggota organisasi didorong untuk inovatif dan berani mengambil 

risiko. 

b. Pelatihan pada rincian berkaitan dengan sejauh mana para 

anggota organisasi diharapkan mau memperlihatkan kecermatan, 

analisis dan perhatian kepada rincian. 

c. Orientasi hasil mendiskripsikan sejauh mana manajemen fokus 

pada hasil bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk 

mendapatkan hasil tersebut. 

d. Orientasi manusia menjelaskan sejauh mana keputusan 

manajemen memperhitungkan efek hasil kepada orang-orang di 

dalam organisasi tersebut. 

e. Orientasi tim berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja 

organisai dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan pada individu-

individu. 

f. Agresivitas menjelaskan sejauh mana orang-orang dalam 

organisasi menunjukkan keagresifan dan kompetitif, bukan 

bersantai. 
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g. Stabilitas sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 

dipertahankannya status quo sebagai lawan dari pertumbuhan atau 

inovasi.
10

 

3. Instrumen Budaya Organisasi 

Instrumen budaya organisasi menurut Eugene Mckenna 

(2005:60) yaitu: 

a. Hubungan antar manusia dengan manusia. Hubungan antar 

manusia dengan manusia yaitu keyakinan masing-masing para 

anggota organisasi bahwa mereka diterima secara benar-benar 

dengan cara yang tepat dalam sebuah organisasi. 

b. Kerjasama. Kerjasama merupakan kemampuan seseorang tenaga 

kerja untuk bekerja bersama dengan orang lain dalam 

menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan 

sebagai mencapai daya guna yang sebesar-besarnya. 

c. Penampilan karyawan. Penampilan karyawan merupakan kesan 

yang dibuat oleh seseorang terhadap orang lain. Misalnya 

keserasian pakaian dan penampilannya. 

Sedangkan Instrumen budaya organisasi menurut Victor Tan 

dan Wibowo (2006: 349) yaitu: 

a. Inisiatif perseorangan. Inisiatif perseorangan yang dimaksudkan 

merupakan tingkat tanggung jawab, kebebasan dan kemerdekaan 

yang dimiliki individu. 

                                                           
10

Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi, (Jakarta: Gramedia,2006), hlm. 279 
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b. Toleransi terhadap risiko. Toleransi terhadap risiko merupakan 

suatu tingkatan dimana pekerja didorong mengambil risiko, 

menjadi agresif dan inofatif. 

c. Pengawasan. Pengawasan merupakan jumlah aturan dan 

pengawasan langsung yang dipergunakan untuk melihat dan 

mengawasi para perilaku kerja. 

d. Dukungan manajemen. Dukungan manajemen merupakan tingkat 

dimana manajer mengusahakan komunikasi yang jelas, bantuan 

dan dukungan pada bawahannya. 

e. Pola komunikasi. Pola komunikasi merupakan suatu tingkatan 

komunikasi organisasi yang dibatasi pada kewenangan hierarki 

formal. 

Berdasarkan kedua pendapatan tersebut, maka disimpulkan 

bahwa instrumen budaya organisasi yang diambil yaitu: 

a. Inisiatif perseorangan. Inisiatif perseorangan yang dimaksudkan 

merupakan tingkat tanggung jawab, kebebasan dan kemerdekaan 

yang dimiliki individu. 

b. Toleransi terhadap risiko. Toleransi terhadap risiko merupakan 

suatu tingkatan dimana pekerja didorong mengambil risiko, 

menjadi agresif dan inofatif. 

c. Pengawasan. Pengawasan merupakan jumlah aturan dan 

pengawasan langsung yang dipergunakan untuk melihat dan 

mengawasi para perilaku kerja. 



24 
 

d. Pola komunikasi. Pola komunikasi merupakan suatu tingkatan 

komunikasi organisasi yang dibatasi pada kewenangan hierarki 

formal.
11

 

 

D. Kepuasan Kerja Karyawan 

1. Pengertian kepuasan kerja karyawan.  

Di dalam buku Handoko (1987), dan Asa’ad (1987) dapat 

dijelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian atau cerminan 

dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam 

sikap positif pekerja terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang 

dihadapi lingkungan kerjanya. Dampak kepuasan kerja perlu dipantau 

dengan mengkaitkannya pada output yang dihasilkannya. Contohnya: 

a. Kepuasan kerja dengan produktivitas. 

b. Kepuasan kerja dengan turnover. 

c. Kepuasan kerja dengan absensi. 

d. Kepuasan kerja dengan efek lainnya seperti dengan kesehatan 

fisik-mental, kemampuan mempelajari pekerjaan baru dan 

kecelakaan kerja. 

Menurut Luthans (1995) ada lima faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja. Untuk mengetahui faktor penentu yang 

mempengaruhi kepuasan kerja, dapat digunakan Job Descriptive Index 

(JDI) diantaranya: 

                                                           
11

Gogy Bara Kharisma, Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan Koperasi Serba Usaha Setya Usaha di Kabupaten Jepara. Dalam 

http://lib.unnes.ac.id1801217350406549.pdf, diakses tanggal 12 November 2015 pukul 12.06 WIB 
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a. Pembayaran, seperti gaji dan upah. 

Pembayaran gaji dan upah merupakan faktor pemenuhan 

kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak atau tidak. 

b. Pekerjaan itu sendiri. 

Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai 

dengan bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu 

pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya 

dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan 

meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 

c. Promosi pekerjaan. 

Promosi pekerjaan merupakan faktor yang berhubungan dengan 

ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier 

selama bekerja. 

d. Penyilaan (supervisi). 

Kepemimpinan yang konsisten berkaitan dengan kepuasan kerja 

merupakan tenggang rasa. Hubungan fungsional mencerminkan 

sejauhmana atasan membantu tenaga kerja untuk memuaskan 

nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi tenaga kerja. Hubungan 

keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antar pribadi yang 

mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa, misalnya 

keduanya mempunyai pandangan hidup yang sama. Tingkat 

kepuasan kerja yang paling besar dengan atasan adalah jika kedua 

jenis hubungan adalah positif. Atasan yang memiliki ciri 
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pemimpin yang transformasional, maka tenaga kerja akan 

meningkat motivasinya dan sekaligus dapat merasa puas dengan 

pekerjaannya. 

e. Rekan sekerja. 

Rekan sekerja merupakan faktor yang berhubungan antara 

pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang 

sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.
12

 

2. Faktor-faktor kepuasan kerja karyawan 

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada 

karyawan bergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Faktor-

faktor yang memberikan kepuasan menurut Blum adalah: 

a. Faktor individual. Faktor individual terdiri dari umur, kesehatan, 

watak dan harapan. 

b. Faktor sosial. Faktor sosial ini merupakan hubungan 

kekeluargaan, pandangan masyarakat, kesempatan berekreasi, 

kegiatan perserikatan pekerja, kebebasan berpolitik, dan 

hubungan kemasyarakatan. 

c. Faktor utama (pekerjaan). Faktor utama (pekerjaan) ini terdiri dari 

gaji atau upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan 

kesempatan untuk maju. Selain itu juga penghargaan terhadap 

kecakapan, hubungan sosial dalam pekerjaan, kecepatan dalam 

                                                           
12

Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia Dalam Organisasi, (Jakarta: PT. Gramedia 

Pustaka Utama, 2005), hlm. 36 
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menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan diperlakukan adil 

baik yang berkaitan dengan pribadi ataupun tugas.
13

 

 

E. PENELITIAN TERDAHULU 

Sebagai acuan penelitian ini, digunakan beberapa penelitian yang 

telah dilakukan sebelumnya yaitu sebagai berikut: 

Penelitian yang dilakukan oleh Koko Hermawan, M. Djudi 

Mukzam, dkk (2015)
14

, menggunakan metode penelitian Random 

Sampling dengan membagikan kuesioner pada karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Kantor Cabang Kota Malang Kawi. Metode analisis 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif, analisis 

statistik yang terdiri dari analisis regresi linier sederhana dan pengujian 

koefisien determinasi (R2). Hasil penelitian menunjukkan adanya 

pengaruh yang positif dan signifikan pada faktor budaya organisasi (X) 

terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) pada PT. Bank Rakyat Indonesia 

(Persero), Tbk Kantor Cabang Kota Malang Kawi. Hasil uji regresi linier 

sederhana menerangkan bahwa budaya organisasi pada penelitian 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut 

                                                           
13

Yoky Suryo Prayogo, Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan RSI Sultan Agung Semarang. Dalam 

http://eprints.walisongo.ac.id43521112411076.pdf, diakses tanggal 2 Februari 2016 pukul 15.02 

WIB 
 

14
Koko Hermawan, M. Djudi Mukzam dkk, Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan Studi pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Kantor Cabang Kota 

Malang Kawi . Dalam 
http://download.portalgaruda.orgarticle.phparticle=285517&val=6468&title=PENGARUH%20BU

DAYA%20ORGANISASI%20TERHADAP%20KEPUASAN%20KERJA%20KARYAWAN%20

STUDI%20%20PADA%20PT.%20BANK%20RAKYAT%20INDONESIA%20%28PERSERO%

29%20KANTOR%20CABANG%  diakses tanggal 2 Februari 2016 pukul 16.30 WIB 
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ditunjukkan dengan konstanta sebesar  5,236 hal ini menunjukkan bahwa 

rata-rata kepuasan kerja karyawan jika tidak ada budaya organisasi  

sebesar 5,326. Berdasarkan hasil koefisien determinasi diperoleh R
2 

sebesar 0,420 yang artinya bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh 

sebesar 42% terhadap kepuasan kerja karyawan Pt. BRI (Persero) Kantor 

Cabang Malang Kawi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Mukti Wibowo, Mochammad Al 

Musadieq dkk (2014)
15

. Jenis penelitian ini adalah penelitian eksplantori. 

Kuesioner digunakan sebagai metode pengumpulan data. Analisis regresi 

linier berganda dengan software SPSS 16 digunkan untuk menguji 

hipotesis penelitian. Hasil penelitian menunjukkan lingkungan kerja fisik 

dan lingkungan kerja non-fisik secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja fisik berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Lingkungan kerja non-fisik berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan, R
2  

pada penelitian ini sebesar 53%, hal 

ini berarti bahwa model penelitian ini dapat dijelaskan 53% atas kepuasan 

kerja karyawan, sementara 47% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

dimasukkan dalam penelitian ini.
 
 

                                                           
15

Mukti Wibowo, Mochammad Al Musadieq dkk, Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan. Dalam 
httpswww.google.co.idurlsa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=8&cad=rja&uact=8&ved=0a

hUKEwi0kv2pq9jKAhVEjo4KHUprA5cQFghaMAc&url=http%3A%2F%2Fwww.journal.unitas-

pdg.ac.id%2Fdownlotfilemh.php%3Ffile%3DJurnal%2520Online%2520FI diakses tanggal 2 

Februari 2016 pukul 15.30 WIB 
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Penelitian yang dilakukan oleh Fitriana Rizal (2015)
16

. Jenis data 

yang digunakan yaitu data kualitatif dan data kuantitatif. Pengumpulan 

data dilakukan dengan cara studi kepustakaan dan studi lapangan. Analisis 

data yang digunakan yaitu analisis regresi liniear berganda, pengujian 

hipotesis dalam dalam bentuk uji t dan uji F serta analisis koefisien 

determinasi. Hasil dari penelitian ini lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Statika Mitrasarana 

Padang karena nilai thitung > ttabel atau 6,057 > 1,993 dan nilai signifikansi 

yang dihasilkan 0,000 < level of significant 0,05. Kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Statika Mitrasarana 

Padang thitung > ttabel atau 4,825 > 1,993 dan nilai signifikansi yang 

dihasilkan 0,000 < level of significant 0,05. Lingkungan kerja dan 

kompensasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Statika Mitrasarana Padang karena 

nilai Fhitung > Ftabel atau 183,918>3,12 dan nilai signifikansi yang dihasilkan 

0,000 lebih kecil dari level of significant 0,05. 

Penelitian yang dilakukan oleh Naafilah Lailatirrohmah (2014)
17

. 

Metode analisis data yang digunakan adalah analisis kualitatif dan analisis 
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kuantitatif yaitu indeks variabel, uji kualitas, uji asumsi klasik, analisis 

regresi sederhana. Koefisien determinasi dan uji signifikan parameter 

individual (uji statistik t). Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 

etika kerja islam memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, etika kerja islam memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional dan etika kerja islam memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 

behavior. 

Penelitian yang dilakukan oleh Pita Ernawati (2007)
18

. Alat 

analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa komponen berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Iklim kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja pegawai. Semangat berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan dan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Yoky Suryo Prayogo (2015)
19

, 

menggunakan teknik purposive sampling. Hasil dari penelitian ini 

diperoleh persamaan regresi Y= -341 + 0,454X1 + 0,425X2. Berdasarkan 

analisis statistik, indikator-indikator pada penelitian ini bersifat valid dan 

variabel bersifat realibel. Pada pengujian asumsi klasik, model regresi 
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bebas multikolonieritas, tidak terjadi heteroskedastisitas dan terdistribusi 

secara normal. 

Penelitian yang dilakukan oleh Hasbi Widagdo, Agung Wahyu 

Handaru dkk (2013)
20

, menggunakan metode penelitian riset deskriptif dan 

riset eksplanatori. Hasil dari penelitian ini budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan hasil determinasi budaya 

organisasi sebesar 45,3% dengan nilai signifikansi 0,000. Komitmen 

organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dengan hasil determinasi 

35,6% dengan nilai signifikansi 0,000. Hasil uji F sebesar 3,251 dengan 

nilai signifikansi dan komitmen organisasi secara bersama-sama terhadap 

kepuasan kerja. Nilai R
2 

yang dihasilkan 0,447 atau 44,7%. Angka ini 

menjelaskan budaya organisasi dan komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja sebesar 44,7%. 

Penelitian yang dilakukan oleh Himawan Chandra Hadinata 

(2014)
21

. Pada penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan 

merupakan penelitian populasi. Pengumpulan data menggunakan 

kuesioner yang telah diuji validitas dan reabilitasnya sedangkan analisis 

data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. 
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Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan yang ditunjukkan 

dari hasil uji t hitung besar 4,781 dengan signifikansi 0,000. Terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan antara kompensasi terhadap kepuasan 

kerja yang ditunjukkan dari hasil uji t hitung 2,534 dengan signifikansi 

sebesar 0,014. Terdapat pengaruh signifikansi antara lingkungan kerja dan 

kompensasi secara simultan terhadap kepuasan kerja, hal ini ditunjukkan 

oleh nilai F hitung sebesar 20,879 dengan nilai signifikansi 0,000 dan 

dapat ditulis dengan persamaan regresi Y= 7,574 + 0,548X1 + 0,283X2. 

Dengan pengaruh sebesar 42,9%. Sedangkan sisanya sebesar 57,1% 

dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian.  

Penelitian yang dilakukan oleh Agung Wahyu Handaru, Try 

Utomo dkk (2013)
22

. Pada penelitian ini merupakan penelitian yang 

menggunakan metode deskriptif dan explanatory. Hasil yang diperoleh 

lingkungan kerja, kompensasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja 

mempunyai suatu hubungan satu sama lain, begitu juga proxy  masing-

masing variabel eksogen dan endogen mempunyai pengaruh yang 

signifikan. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Annisa Queentaria Kinanti 

(2012)
23

. Pada penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Peneliti 

menggunakan faktor analisi untuk mengukur validitas dan Cronbach’s 

alpha untuk realibilitas. Untuk mengetahui hubungan ada atau tidaknya 

hubungan antara kedua variabel maka digunakan teknik analisis spearman. 

Hasil dari pengukuran tersebut ditemukan bahwa hubungan lingkungan 

kerja dengan kepuasan kerja terdapat hubungan yang cukup kuat. 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No. Nama dan 

Tahun 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil 

1 Koko 

Hermawan, M. 

Djudi Mukzam, 

dkk (2015) 

Budaya 

Organisasi, 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Penelitian ini 

menggunaka

n Random 

Sampling 

Metode 

analisis yang 

digunakan 

adalah 

analisis 

deskriptif, 

analisis 

statistik 

Adanya pengaruh 

yang positif dan 

signifikan pada 

faktor budaya 

organisasi (X) 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan (Y) 

pada PT. Bank 

Rakyat Indonesia 

(Persero), Tbk 

Kantor Cabang 

Kota Malang Kawi. 

2 Mukti Wibowo, 

Mochammad Al 

Musadieq dkk 

(2014) 

Lingkungan 

Kerja dan 

kepuasan kerja 

karyawan 

Kuesioner 

digunakan 

sebagai 

metode 

pengumpula

n data.  

Lingkungan kerja 

fisik dan non-fisik 

secara simultan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan. 

Lingkungan kerja 

fisik dan non-fisik 

berpengaruh secara 

positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 
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karyawan.  

3 Fitriana Rizal 

(2015) 

Lingkungan 

kerja, 

kompensasi dan 

kepuasan kerja 

karyawan 

Pengumpula

n data 

dilakukan 

dengan cara 

studi 

kepustakaan 

dan studi 

lapangan.. 

Lingkungan kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan pada PT. 

Statika Mitrasarana 

Padang  

4 Naafilah 

Lailatirrohmah 

(2014) 

Etika Kerja 

Islam, 

Kepuasan 

Kerja, 

Komitmen 

Organisasional 

dan  

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Metode 

analisis data 

yang 

digunakan 

adalah 

analisis 

kualitatif 

dan analisis 

kuantitatif 

Etika kerja islam 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja, komitmen 

organisasional dan 

organizational 

citizenship 

behavior.  

5 Pita Ernawati 

(2007) 

Faktor-Faktor 

Yang 

Mempengaruhi 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Analisis 

yang 

digunakan 

adalah 

regresi linier 

berganda 

Komponen 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

Iklim kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kepuasan 

kerja pegawai. 

Semangat dan 

karakteristik 

pekerjaan 

berpengaruh positif 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan  

6 Yoky Suryo 

Prayogo (2015) 

Lingkungan 

Kerja, Budaya 

Organisasi dan 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Menggunak

an teknik 

purposive 

sampling 

Indikator-indikator 

pada penelitian ini 

bersifat valid dan 

variabel bersifat 

realibel. Pada 

pengujian asumsi 

klasik, model 

regresi bebas 

multikolonieritas, 

tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

dan terdistribusi 

secara normal.. 

7 Hasbi Widagdo, 

Agung Wahyu 

Handaru dkk 

Budaya 

Organisasi, 

Komitmen 

Menggunaka

n riset 

deskriptif 

Budaya organisasi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 
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(2013) Organisasi dan 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

dan riset 

eksplanatori.  

kepuasan kerja 

Komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

terhadap kepuasan 

kerja. komitmen 

organisasi secara 

bersama-sama 

berpengaruh 

terhadap kepuasan 

kerja.  

8 Himawan 

Chandra 

Hadinata (2014) 

Lingkungan 

Kerja, 

Kompensasi 

dan Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Pengumpula

n data 

menggunaka

n kuesioner 

yang telah 

diuji 

validitas dan 

reabilitasnya 

Terdapat pengaruh 

yang positif dan 

signifikan antara 

lingkungan kerja 

terhadap kepuasan. 

Terdapat pengaruh 

yang positif dan 

signifikan antara 

kompensasi 

terhadap kepuasan. 

Terdapat pengaruh 

signifikansi antara 

lingkungan kerja 

dan kompensasi 

secara simultan 

terhadap kepuasan 

kerja 

9 Agung Wahyu 

Handaru, Try 

Utomo dkk 

(2013) 

Lingkungan 

Kerja, 

Kompensasi,  

Komitmen 

Organisasi dan 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Menggunaka

n metode 

deskriptif 

dan 

explanatory. 

 

Lingkungan kerja, 

kompensasi, 

komitmen 

organisasi dan 

kepuasan kerja 

mempunyai suatu 

hubungan satu 

sama lain, begitu 

juga proxy  masing-

masing variabel 

eksogen dan 

endogen 

mempunyai 

pengaruh yang 

signifikan. 

10 Annisa 

Queentaria 

Kinanti (2012) 

Lingkungan 

Kerja dan 

Kepuasan 

Kerja 

Penelitian 

ini 

menggunaka

n metode 

kuantitatif.  

Hubungan 

lingkungan kerja 

dengan kepuasan 

kerja terdapat 

hubungan yang 

cukup kuat. 
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Perbedaan pada penelitian ini dengan penelitian-penelitian 

terdahulu yakni terdapat tiga variabel independen yaitu Etika Kerja Islam, 

Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi dan terdapat satu variabel 

dependen yakni Kepuasan Kerja Karyawan yang belum pernah diteliti 

sebelumnya. 

 

F. KERANGKA KONSEPTUAL 

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu mengenai 

pengaruh antar variabel independen (Etika Kerja Islam, Lingkungan Kerja 

dan Budaya Organisasi) dengan variabel dependen (Kepuasan Kerja 

Karyawan) di atas, maka kerangka konseptual penelitian ini adalah: 

Gambar 2.1 

Kerangka Berfikir 

 

 

 

 

 

 

 

 Sumber: Data Primer diolah, 2015 

Etika Kerja Islam 

(X1) 

Lingkungan Kerja 

(X2) 

Budaya Organisasi 

(X3) 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 

(Y) 
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Dari gambar di atas dapat diketahui bahwa dalam penelitian ini 

menjelaskan bahwa variabel indepeden adalah etika kerja Islam (X1), 

lingkungan kerja (X2), dan budaya organisasi (X3) serta variabel dependen 

adalah kepuasan kerja karyawan (Y). Rumusan masalahnya,  (1) Apakah 

etika kerja Islam berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan pada BMT Istiqomah Tulungagung dan LKS Asri 

Tulungagung? (2) Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada BMT Istiqomah Tulungagung dan 

LKS Asri Tulungagung? (3) Apakah budaya organisasi berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada BMT Istiqomah 

Tulungagung dan LKS Asri Tulungagung? (4) Apakah etika kerja Islam, 

lingkungan kerja dan budaya organisasi secara bersama-sama berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada BMT Istiqomah 

Tulungagung dan LKS Asri Tulungagung? 

 

 

 

 

 

 

 


