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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

 

A. Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah sesuatu yang dicapai atau kemampuan kerja. Kinerja adalah 

segala sesuatu yang dikerjakan seseorang dan hasilnya dalam melaksanakan fungsi 

suatu pekerjaan. Menurut schermerson, Hunt dan Osborn mengatakan kinerja 

adalah kuantitas dan kualitas pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan individu, 

kelompok maupun organisasi. Aspek kuntitas mengacu pada beban kerja, 

sedangkan aspek kualitas menyangkut kesempurnaan dan kerapian pekerjaan yang 

sudah dilaksanakan.1 Beberapa para ahli manajemen berpendapat tentang 

pengertian kinerja diantaranya: 

(1) Menurut Stephen P. Robbin mengatakan kinerja adalah jawaban atas 

pertanyaan “apa hasil yang dicapai seseorang sesudah mengerjakan sesuatu; (2) 

Menurut Schermerson, Hunt dan Osborn mengatakan kinerja adalah kuantitas dan 

kualitas pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan individu, kelompok maupun 

organisasi; (3) Menurut Judith R. Gordon mengatakan kinerja adalah suatu fungsi 

kemampuan pekerja dalam menerima tujuan pekerjaan, tingkat pencapaian tujuan 

dan interaksi antara tujuan dan kemampuan pekerja. Kinerja yang pengertiannya 

telah diuraikan diatas perlu atau harus dinilai dan hasilnya harus dipergunakan 

                                                           
1 Hadari Nawawi, Evaluasi dan manajemen Kinerja di Lingkungan perusahaan dan 

Industri,(Yogyakarta, Penerbit: Gadjah Madu University Press), hal. 62  
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untuk membantu pekerja/karyawan, agar secara terus-menerus berusaha memiliki 

kinerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas-tugas pokoknya.2 

Kebijaksanaan penarikan tenaga kerja menggambarkaan keinginan atau 

tujuan penarikan tenaga kerja. Misalnya manajemen akan berusaha mendapatkan 

orang yang terbaik untuk jabatan atau akan berusaha mengisi semua jabatan dengan 

mereka yang memiliki syarat-syarat yang sebaik-baiknya.3 menyebutkan karyawan 

merupakan kekayaan utama suatu perusahaan karena tanpa keikutsertaan mereka 

aktivitas perusahaan tidak akan terjadi. Karyawan berperan efektif dalam 

menetapkan rencana sistem, proses dan tujuan yang ingin dicapai. 

 Karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenaganya) dan mendapatkan 

kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu. Posisi karyawan dalam 

suatu perusahaan dibedakan  atas  karyawan  operasional  dan  karyawan  

manajerial.  Karyawan  sebagai  bagian dari  sumber  daya  manusia,  semula  SDM  

merupakan  terjemahan  dari  “human  resources”, namun ada pula ahli  yang 

menyamakan sumber daya manusia dengan “manpower” (tenaga kerja).   

Bahkan  sebagian  orang  menyetarakan  pengertian  sumber  daya  manusia  

dengan personal (personalia, kepegawaian dan sebagainya). Sumber  daya  manusia  

merupakan  satu-satunya  sumber  daya  yang  memiliki  akal, perasaan,  keinginan,  

keterampilan,  pengetahuan,  dorongan,  daya  dan  karya  (rasio,  rasa  dan karsa). 

Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam 

mencapai tujuan.  Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, 

                                                           
2 Ibid. hal. 67 
3 Moekijat, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Bandung, Penerbit : CV. Mandar Maju, 

2010) hal. 55  
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tersedianya  modal  dan memadainya bahan, jika tanpa SDM sulit bagi organisasi 

itu untuk mencapai tujuannya.4 

Sedangkan  menurut  Fathoni  dalam  bukunya  “Management  Sumber  

Daya  Manusia” mengatakan  sumber  daya  manusia  sering  disebut  sebagai 

Human  Resource, tenaga atau  kekuatan  manusia  (energi  atau power).  Sumber  

daya  manusia  juga  disebut  sumber tenaga,  kemampuan,  kekuatan,  keahlian   

yang  dimiliki oleh  manusia.  Manusia sebagai perencana, pelaksana, pengendali  

dan evaluasi suatu pembangunan,sangat mempengaruhi keberhasilan pembangunan 

karena manusia mempunyai peran yang sangat menentukan.5 

Sumber daya manusia berkualitas tinggi menurut dari Sutrisno, merupakan 

sumber daya manusia yang mampu menciptakan bukan saja nilai komparatif tetapi 

juga nilai kompetitif-generatif-inovatif   dengan   menggunakan   energi   tertinggi   

seperti intelligence, creativity, dan imagination  tidak  lagi  semata-mata  

menggunakan  energi  kasar, seperti  bahan mentah, lahan, air, tenaga otot dan 

sebagainya.6 

1. Faktor-Faktor Yang Menentukan dan Mempengaruhi Pencapaian 

Kinerja  

Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat 

penting dalam menjamin  kelangsungan hidup organisasi. Dalam mencapai 

kinerja yang tinggi beberapa faktor yang mempengaruhi, menjadi pemicu 

                                                           
4Sutrisno, Edy, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Penerbit kencana,2009), hal.8 
5 Fathoni, Management Sumber Daya Manusia, (Bogor: Penerbit Ghalia Indonesia, 2006), 

hal. 11  
6 Sutrisno, Edy, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Penerbit Kencana,2009), 

hal..4 
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apakah kinerja karyawan tinggi atau rendah. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja adalah sebagai berikut:  (1) Kemampuan dan ketangkasan karyawan 

yaitu, kemampuan untuk menyelesaikan satu pekerjaan dalam satu cara yang 

efisien dan kompenten; (2) Managerial  skill atau  kemampuan  pimpinan  

perusahaan  yaitu,  kemampuan manajer   yang   ingintau   tentang   semua   hal   

tentang   keterampilan   para karyawannya    dan    memanfaatkan    mereka    

dalam    mempertinggi    tujuan perusahaan.7 

Manajemen  kinerja  yang  efektif  dan  efisien  dilakukan  sebagai 

kegiatan membantu pekerja menemukan kemampuan potensial yang di tindak 

lanjuti  dengan  memberikan  peluang  untuk  mewujudkan menjadi  prestasi 

melalui penempatanya di bidang kerja atau jabatan yang sesuai dengan 

kemampuan potensial suatu karyawan; (3) Lingkungan kerja yang baik yaitu, 

hubungan antara pemilik, manajer dan karyawan berjalan dengan baik. serta 

lingkungan kerja yang bersih dan tidak membahayakan para karyawan. 

Lingkungan kondusif dapat mendukung terciptanya budaya organisasi yang 

baik seperti, tantangan, keterlibatan dan kesungguhan, kebebasan mengambil 

keputusan, tersedianya waktu untuk ide-ide baru, tinggi rendahnya tingkat 

komplik, keterlibatan dalam menukar pendapat, suasana yang santai, tingkat 

saling percaya dan keterbukaan. 

 (4) Upah kerja yaitu, konpensasi yang di berikan perusahaan kepada 

pekerja atau karyawan yang berbentuk upah, bonus, bagi hasil ataupun uang 

                                                           
7 Rivan Ramadhan,”Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Departemen SDM PT.PUSRI (PERSERO) Palembang”,skripsi,( Palembang Universitas 

Muhammadiyah Fakultas Ekonomi Jurusan Manajemn,2013), hal. 13.( tidak diterbitkan) 
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servis apabila ada peningkatan pendapatan dalam perusahaan; (5) Motivasi 

yaitu, merupakan salah satu komponen penting dalam meraih kesuksesan suatu 

proses kerja, karena memiliki unsur pendorong untuk melakukan pekerjaan 

sendiri maupun kelompok. Suatu dorongan dapat berasal dari dalam diri sendiri, 

yaitu berupa kesadaran diri untuk bekerja lebih baik atau memberikan yang 

terbaik dalam kelompok atau perusahaan; (6) Disiplin yaitu, merupakan napas 

dari organisasi dan merupakan unsur poko dalam upayah mencapai kualitas atau 

keberhasilan manajemen.  

Yang berupa pemberian informasi kepada segenap karyawan mengenai 

standar moral dan  etika serta peraturan yang harus di tegakkan dalam 

organisasi, dengan pengetahuan tersebut karyawan akan berusha melaksanakan 

dengan baik dan menghindar dari penyimpangan-penyimpangan; (7) 

Pendidikan dan pengalaman kerja yaitu, sangat penting utnuk mengarah 

seseorang karyawan untuk di tempatkan di mana sesuai kemampun karyawan 

tersebut. Dengan pendidikan dan pengalaman kerja juga bisa menentukan baik 

atau tidaknya karyawan tersebut dalam bekerja.8 

Karakteristik karyawan yang berkualitas berfungsi sebagai berikut: (1) 

Memiliki pengetahuan penuh tentang tugas, tanggung jawab dan 

wewenangnya; (2) Memliki pengetahuan (knowledge) yang diperlukan, terkait 

dengan pelaksanaan tugasnya secara penuh; (3) Mampu melaksanakan tugas-

tugas yang harus dilakukannya karena mempunyai keahlian/keterampilan 

(skills) yang diperlukan; (4) Bersikap produktif, inovatif/kreatif, mau bekerja 

                                                           
8 Faisal Badroen, MBA,Etika Bisnis Dalam Islam,(Kencana ,Cetak 1 Juli 2006), hal. 184 
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sama dengan orang lain, dapat dipercaya, loyal, dan sebagainya. Memperbaiki 

sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia yang ada dalam perusahaan melalui kegiatan pelatihan dan 

pengembangan.  

Tugas manajemen sumber daya manusia dapat dikelompokkan atas tiga 

fungsi yaitu; (1) Fungsi manajerial: perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan, dan pengendalian; (2) Fungsi operasional: pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan 

hubungan kerja; (3) Fungsi ketiga adalah kedudukan manajemen sumber daya 

manusia dalam pencapaian tujuan organisasi perusahaan secara terpadu. 

Kontrak kerja merupakan salah satu hal yang sangat penting dalam 

proses MSDM, dimana dalam kontrak kerja terdapat perjanjian antara kedua 

belah pihak (manajemen dan pekerja) dalam suatu waktu dan dalam pekerjaan 

tertentu. Maka dari itu, penting untuk memperjelas kontrak kerja, mengingat 

banyaknya permasalahan dalam hubungan antara manajemen (perusahaan) 

dengan pekerja/karyawan dikarenakan masalah kontrak kerja.9 Selain itu 

ditetapkan adalah tenaga yang harus dicurahkan oleh para pekerja sehingga para 

pekerja tidak dibebani dengan pekerjaan yang diluar kapasitasnya Karena itu, 

tidak boleh menuntut seorang pekerja agar mencurahkan tenaga kecuali sesuai 

dengan kapasitasnya yang wajar. 

                                                           
9 Hadari Nawawi, Evaluasi dan Manajemen Kinerja di Lingkungan Perusahaan dan 

Industri, (Yogyakarta, Penerbit : Gadjah Mada University Press), hal. 30 
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Karena tenaga tersebut tidak mungkin dibatasi dengan takaran yang 

baku, maka membatasi jam kerja dalam sehari adalah takaran yang lebih 

mendekati pembatasan tersebut. Pembatasan jam bekerja sekaligus merupakan 

tindakan pembatasan tenaga yang harus dikeluarkan.Disamping itu, bentuk 

pekerjaan juga harus ditetapkan, semisal menggali tanah, menompang atau 

melunakkan benda, menempa besi, memecah batu, mengemudi mobil atau 

bekerja dipenambangan yang juga harus dijelaskan adalah kadar tenanganya. 

Dengan begitu pekerjaan tersebut benar-benar telah ditentukan bentuknya, 

waktu, upah dan tenaga yang harus dicurahkan dalam melaksanakannya.Atas 

dasar inilah, ketika syari’ah memperbolehkan menggunakan pekerja, syari’ah 

juga menentapkan pekerjaan-pekerjaanya, jenis, waktu, upah serta tenaganya. 

Upah yang diperbolehkan seorang pekerja sebagai kompensasi dari kerja yang 

dilakukan itu merupakan hak milik orang tersebut, sebagai konsekuensi tenaga 

yang telah dia curahkan.10 

Manajemen pada semua bidang dan jenjang harus bersedia dan berusaha 

mengikutsertakan SDM di lingkunganya secara optimal, terutama yang 

potensial/berkualitas. Pengikutsertaan itu dapat dilakukan dengan cara 

memberikan kesempatan untuk menyampaikan gagasan, saran, kritik, pendapat, 

kreativitas, inisiatif, dll, dalam rangka mengembangkan dan memajukan 

organisasi/perusahaan, yang dapat disampaikan di dalam dan diluar rapat, 

pengikutsertaan itu akan menimbulkan perasaan diterima dan dihargai yang 

                                                           
10 Moekijat, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung, Penerbit : CV. Mandar Maju, 

2010), hal. 112   
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berdampak pada timbulnya perasaan ikut memiliki (sense of belonging) dan 

perasaan ikut bertanggung jawab (sense of responsibility) pada keberhasilan 

atau kegagalan organisasi/perusahaan. Dengan kedua perasaan itu akan tampil 

perasaan atau keinginan untuk ikut berpartisipasi (sense of participation) dalam 

usaha mencapai tujuan organisasi, sebagai manifestasi dari kesediaan bekerja 

dengan kinerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas, wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing.11 

Dalam kontrak kerja ada yang hanya menyebutkan pekerjaan yang 

dikontrakan saja, tanpa menyebutkan waktunya. Ada pula kontrak kerja yang 

hanya menyebutkan waktu yang dikontrak saja, tanpa harus mengetahui takaran 

kerjanya. Ada juga kontrak kerja yang menyebutkan waktu dan pekerjaannya, 

karena itu, setiap pekerjaan yang tidak bisa diketahui selain menyebutkan 

waktunya, maka waktu harus disebutkan. Pasalnya, transaksi ijarah harus 

berupa transaksi yang jelas tanpa adanya penyebutan waktu pada beberapa 

pekerjaan bisa menyebabkan ketidak jelasan. Jika pekerjaan tersebut sudah 

tidak jelas maka hukumnya tidak sah.12 

Di isyaratkan pula agar honor transaksi ijarah jelas dengan bukti dan ciri 

yang bisa menghilangkan ketidakjelasan. Kompensasi ijarah (upah, honor, gaji) 

boleh tunai dan boleh tidak, dalam bentuk harta maupun jasa. Intinya, apa saja 

yang bisa dinilai harga boleh dijadikan sebagai kompensasi, dengan syarat harus 

                                                           
11 Hadari Nawawi, Evaluasi dan Manajemen Kinerja di Lingkungan Perusahaan dan 

Industri, (Yogyakarta, Penerbit : Gadjah Mada University Press), hal.29 
12 Abdurrahmat Fathoni. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Rineka Cipta, Jakarta,2006), 

hal. 156  
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jelas. Apabila tidak jelas maka transaksi tidak sah, seorang pekerja juga boleh 

dikontrak dengan suatu kompensasi atau upah berupa makan atau pakaian, 

ataupun diberi upah tertentu dengan makan dan pakaian alasannya, praktik 

semacam ini dibolehkan terhadap wanita yang menyusi Manager pada semua 

bidang dan tingkatan atau jenjang dilingkungan sebuah organisasi atau 

perusahaan harus berusaha menyusun sistem atau skala upah dan membayar 

upah serta berbagai jenis instensif secara baik. Skala upah dan pemberian 

instensif, bonus, dll, harus berdasarkan prestasi dan kontribusi dalam bekerja 

untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan.  

Dengan kata lain upah dan insentif harus bersifat layak manusiawi dan 

layak produksi, upah dan insentif layak manusiawi berarti jumlahnya cukup 

memadai untuk memenuhi kebutuhan hidup sesuai status sosial ekonomis 

pekerja/karyawan berdasarkan jabatan masing-masing. Sedangkan upah dan 

insentif produksi berarti jumlahnya sesuai dengan prestasi kerja atau kontribusi 

pekerja atau karyawan masing-masing dalam mewujudkan tujuan organisasi 

atau perusahaan. Kondisi itu cenderung akan meningkatkan kinerja bagi 

karyawan/pekerja dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawabnya.13  

Apabila telah disyaratkan dalam akad bahwa gaji diberikan dengan 

suatu tempo maka ia harus diberikan sesuai dengan temponya. Apabila telah 

disyaratkan gaji diberikan harian, bulanan, atau kurang dari itu ataupun lebih 

maka gaji tersebut harus diberikan sesuai dengan kesepakatan tersebut. Fathoni 

menyatakan dalam rangka pengembangan diri dibutuhkan pendidikan dan 

                                                           
13 Ibid.,  hal. 3 
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pelatihan agar manusia sebagai pekerja menjadi profesional dibidang tugasnya, 

pendidikan dan pelatihan penting karena merupakan proses ulang individu.14 

Pelatihan (training) merupakan proses pembelajaran yang melibatkan 

perolehan keahlian, konsep, peraturan atau sikap untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Menurut pasal 1 ayat 9 Undang-undang No. 13 tahun 2003. 

Ketenagakerjaan, pelatihan kerja adalah keseluruhan kegiatan untuk memberi, 

memperoleh, meningkatkan, serta mengembangkan kompetensi kerja, 

produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat keterampilan dan 

keahlian tertentu sesuai dengan jenjang untuk meningkatkan keahlian, 

pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seorang. Pengembangan 

(development) diartikan sebagai penyiapan individu untuk memikul tanggung 

jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi di dalam organisasi pengembangan 

biasanya berhubungan dengan peningkatan kemampuan intelektual atau 

emosional yang diperlukan untuk menunaikan pekerjaan yang lebih baik 

pelatihan diarahkan untuk membantu para karyawan pada pekerjaan saat ini 

secara lebih baik, sedangkan pengembangan mewakili suatu investasi yang 

berorientasi ke masa depan dalam diri karyawan.15 

Penilaian kinerja (performance appraisal) menurut Simamora adalah 

proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja 

individu karyawan. Dalam kinerja dinilai kontribusi karyawan kepada 

organisasi selama periode waktu tertentu. Umpan balik kinerja (performance 

                                                           
14 Ibid., hal. 170  
15 Ibid., hal. 130 
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feedback) memungkinkan karyawan mengetahui seberapa baik mereka bekerja 

apabila dibandingkan dengan standar organisasi. Di dalam organisasi modern 

penilaian kinerja merupakan mekanisme penting bagi manajemen untuk 

digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar kinerja menjadi basis bagi 

keputusan-keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, 

pelatihan, transfer dan kondisi kepegawaian lainnya.16 

Kinerja yang tinggi di lingkungan para karyawan/pekerja, tidak dapat 

mengabaikan masalah upah, baik berupa kompensasi langsung atau tidak 

langsung. Dengan kata lain sistem upah yang menjadi kewenangan 

organisai/perusahaan masing-masing harus mampu memberikan upah tetap 

(kompensasi langsung) dan insentif, bonus, dll (kompensasi tidak langsung) 

yang layak manusiawi dan layak produksi dan memberikan ketenangan dalam 

bekerja dan kesediaan untuk bekerja dengan kinerja terbaik sebagai kontribusi 

dalam mencapai tujuan organisasi/perusahaan.17 

 

1. Kinerja Dalam Islam (Syari’ah) Secara Umum  

Kinerja adalah segala sesuatu yang dikerjakan seseorang dan hasilnya 

dalam melaksanakan fungsi suatu pekerjaan. Kinerja dalam islam banyak 

mengandung norma-norma islami dan beretika yang baik. Dalam prespektif 

ekonomi syari’ah, kesadaran bahwa manusia merupakan makhluk, yang 

                                                           
16Hendry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Ke-4 

(STIEYKPN,Yogyakarta 2006), hlm.45 
17 Hadari Nawawi, Evaluasi dan Manajemen Kinerja di Lingkungan Perusahaan dan 

Industri, (Yogyakarta, Penerbit : Gadjah Mada University Press), hal. 32  
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diciptakan sebagai “Hamba” yang semata-mata mengabdikan diri kepada 

Allah Swt. 

Al-Qur’an surah Al-Zariat ayat 52  

                           

Artinya : “Demikianlah tidak seorang rasulpun yang datang kepada orang-

orang yang sebelum mereka, melainkan mereka mengatakan: "Dia adalah 

seorang tukang sihir atau seorang gila”.18dan dalam waktu yang sama juga 

sebagai “khalifah” dan  

Al-Qur’an surah Al-Baqarah ayat 33  

                        

                         

                

Artinya : “Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: 

"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi." 

mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi 

itu orang yang akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan 

darah, padahal kami senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan 

mensucikan Engkau?" Tuhan berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui 

apa yang tidak kamu ketahui." yang mendapat amanah untuk mengelola 

                                                           
18 Al-Qur’an dan Terjemahannya, ( Jakarta : Departemen Agama RI. Pustaka Al-Mubin). 

hal.168 
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bumi, meraih keselamatan dan kemaslahatan dunia dan akhirat (al 

mashalih fi aldarain) adalah keyakinan yang melandasi semua perilaku dan 

aktifitas manusia.19 

Melalui derivasi kedudukannya sebagai “pengabdi Allah” (‘abd 

Allah), manusia menampilkan jati dirinya sebagai makhluk yang senantiasa 

menjunjung tinggi moralitas (al-akhlaq alkarimah), sumber keunggulan dan 

kemuliaan diri, sementara dengan kesadaran sebagai “khalifah Allah” 

manusia membangun dan mengembangkan ilmu pengetahuan serta 

keteranpilannya memanfaatkan anugerah Allah.20 Kepada manusia sebagai 

khalifah, yang dipersentasikan Nabi Adam As, sejak semula memang 

diajarkan ilmu pengetahuan, lalu dengan ilmu itu manusia memperoleh 

keunggulan atas dasar keunggulan itulah maka bumi dengan segala isinya 

dimanfaatkan manusia sesuai dengan amanah yang diberikan Allah. 

 Agama merupakan pertimbangan umum sebagai sistem yang 

spesifik tentang kepercayaan, ibadah dan tingkah laku. Bagaimanapun juga 

agama islam yang signifikan sebagai tugas sosial dan jalan kehidupan yang 

bertujuan menghasilkan personaliti yang unik dan sebuah kebudayaan yang 

berbeda untuk masyarakat Agama sebagai way of life memberikan tuntunan 

dalam hal ibadah, tetapi juga dalam semua aspek kehidupan maanusia. 

Seluruh aspek kehidupan manusia dimulai dari ibadah, sosial, politi, budaya 

                                                           
19  Ibid., hal.6 
20 Muhammad Ali, Psikologi, (Jakarta: Penerbit Bumi Aksara,2004), hal.4 
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dan ekonomi semua diatur oleh tuntunan-Nya. Dalam hal ekonomi, Islam 

memiliki konsep yang berbeda dengan konsep ekonomi lainnya.  

Islam telah memberikan jaminan dan penetapan harta dan kekayaan 

yang dapat dimiliki, meski untuk memperolehnya di perlukan bekerja. 

Bagian ini adalah bagian dari sunnatullah yang harus dijalankan manusia. 

Alam dengan segala sumberdayanya telah dibentangkan oleh Allah SWT 

untuk memenuhi kebutuhan manusia. Tiada yang meragukan kekuasaan 

Allah dalam hal menyediakan rezeki yang berbeda-beda bagi setiap 

makhluk-nya.  Seperti yang di jelaskan dalam (QS al-Mulk Ayat : 15) 

                       

          

Artinya : “Allah telah memberikan karunianya kepadamu di muka bumi ini 

dan makanlah sebagian dari rezeki-nya. Maka dari itu jika kamu mau 

bekerja atau berusaha maka Allah akan memberimu kenikmatanya”.21  

Di dalam usaha kepemilikan dan berusaha dalam mengelolah 

sumber-sumber ekonomi merupakan perkara yang saling berkaitan. 

Meskipun usaha dan kerja manusia tidak menjamin diperbolehkanya 

kepemilikan, manusia harus tetap meletakkan propesionalisme di dalamnya. 

Sebab melaksanakan suatu aktivitas ekonomi tanpa berusaha mencapai hasil 

adalah sia-sia. Karena itu, yang di tuntut dari manusia adalah sikap 

                                                           
21 Al-Qur’an dan Terjemahannya, ( Jakarta : Departemen Agama RI. Pustaka Al-Mubin). 

hal. 449 
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kesadaran untuk mencurahkan kemampuan seoptimal mungkin agar 

mencapai keberhasilan usaha.22 

Dalam perspektif Islam telah memberikan rambu-rambu ntuk 

mendapatkan sumber daya manusia yang profesional, sebagaimana telah 

diajarkan dalam Al- Qur’an surat Al Isro’ ayat 36 : 

                    

         

Artinya: “Dan janganlah kamu mengikuti sesuatu yang tidak kamu ketahui. 

Karena pendengaran, penglihatan dan hati nurani, semua itu akan diminta 

pertanggung jawabannya”.23 

Sedangkan kriteria sumber daya manusia dalam pandangan islam 

atau prespektif syari’ah yaitu: (a) Beriman dan bertakwa kepada Allah 

SWT. Faktor iman dan takwa merupakan fundamen kepribadian yang dapat 

menghasilkan pekerja yang bertanggung jawab; (b) Berbudi pekerti luhur. 

Iman seorang pekerja akan memancarkan budi pekerti luhur termasuk di 

dalamnya tanggung jawab, lurus dan jujur, istiqomah sabar dan yang  

lainnya serta sikap dan sifat terpuji yang diaplikasikan ke dalam pekerjaan 

yang  dijalaninya; (c) Sehat jasmani. Setiap pekerja muslim perlu membina 

fisiknya melalui berbagai upaya, anatara lain memakan makanan yang halal, 

bergizi baik, olahraga, istirahat serta kerja yang seimbang; (d) Sehat rohani. 

                                                           
22 Yusanto Ismail, Pengantar Ekonomi Islam, (Penerbit Al-Azhar ,2009), hal.183 

23  Ibid., hlm.456 
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Meliputi kestabilan mental dalam menghadapi tugas pekerjaan, memiliki 

semangat dan gairah kerja yang selalu hidup, antusias dan lain sebagainya; 

(e) Trampil. Salah satu ukuran mutlak untuk menentukan tenaga yang 

berkualitas adalah keterampilan (skill) dalam bidang tugas yang 

dihadapinya.  

Ibnu Shibab bertutur : Aku pernah diberitahu oleh Urwah bin Zubair 

bahwa Asiyah-Ummul Mukminin ra, pernah berkata : 

“Rasulullah saw dan abu bakar pernah mengontrak jasa seseorang dari 

Bani Dail sebagai penunjuk jalan. Orang tersebut beragama seperti agama 

kafir Quraisy. Beliau kemudian memberikan kedua kendaraannya kepada 

orang tersebut. Beliau lalu mengambil janji dari kedua oramg tersebut 

(agar berada) di Gua Tsur setelah tiga malam dengan membawa kedua 

kendaraan Beliau pada waktu subuh pada hari yang ketiga.”(HR. Al 

Bukhari).  

Ijarah pada dasarnya adalah upah seseorang majikan (musta’jir) 

mengambil manfaat (jasa) dari seorang pekerja (ajir) dan upaya seseorang 

pekerja untuk mengambil harta (upah) dari majikannya. Artinya, ijarah 

adalah akad (transaksi) jasa dengan adanya suatu kompensasi.24Pada saat 

seseorang melakukan pekerjaaanya, pekerja tersebut terikat dalam beberapa 

hal meliputi.25 Ijarah adalah memanfaatkan jasa sesuatu yang dikontrak. 

Apabila ijarah berhubungan dengan seorang pekerja (ajir) maka yang 

                                                           
24 An-Nabhani, Taqiyuddin. Daulah Islam. (Jakarta: HTI Press. Bogor: Pustaka Tharoqul 

Izzah.2009), hal.120 
25 Cooper, Donald R. & Emory C.William. Metode Penelitiaan Bisnis. (Jakarta 

Erlangga.2010), hal.58  
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dimanfaatkan adalah tenaganya. Karena itu, untuk mengontrak seorang 

pekerja harus ditentukan jenis pekerjaanya sekaligus waktu, upah dan 

tenaganya. Jenis pekerjaanya harus dijelaskan sehingga tidak kabur, karena 

transaksi ijarah yang masih kabur hukumannya adalah fasad (rusak). 

Waktunya juga harus ditentukan, semisal harian, bulanan, atau tahunan. 

Upah kerjanya juga ditentukan.26 

Menurut Irawan, bahwa kinerja (performance) adalah hasil kerja 

yang bersifat konkret, dapat diamati, dan dapat diukur. Jika kita mengenal 

tiga macam tujuan, yaitu tujuan organisasi, tujuan unit, dan tujuan pegawai, 

maka kita juga mengenal tiga macam kinerja, yaitu kinerja organisasi, 

kinerja unit, dan kinerja pegawai. Kinerja Sumber daya manusia merupakan 

istilah yang berasal dari kata Job Performance atau Aktual Performance 

(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Definisi 

kinerja karyawan adalah hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai 

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya”. Oleh karena itu maka dapat disimpulkan 

bahwa kinerja SDM adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik 

kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM per satuan periode waktu 

dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

                                                           
26 An-Nabhani, Taqiyuddin. Daulah Islam.( Jakarta: HTI Press. Bogor: Pustaka Tharoqul 

Izzah, 2009), hal.123  
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Kinerja merupakan salah satu faktor penting bagi perusahaan untuk 

menilai hasil kerja karyawannya. Dengan kinerja perusahaan mengetahui 

bagaimana dampak yang ditimbulkan pada suatu kebijakan. Menurut 

Mathis dan Jackson, kinerja adalah suatu pencapaian hasil kerja sesuai 

dengan aturan dan standart yang berlaku pada masing – masing organisasi.27 

Menurut umam, Kinerja adalah hasil dari kerja yang dicapai individu sesuai 

dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang di hubungkan 

dengan ukuran nilai atau standart tertentu dari organisasi tempat individu 

tersebut bekerja.28 Sedangkan menurut Bangun kinerja adalah hasil 

pekerjaan yang dicapai karyawan berdasarkan persyaratan-persyaratan 

pekerjaan.29 

Berdasarkan pendapat para ahli maka dapat disimpulkan bahwa 

kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam 

melaksanakannya tugasnya berhubungan dengan tujuan suatu perusahaan. 

Peningkatan kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari pihak 

persahaan maupun karyawan. Perusahaan menginginkan kinerja 

karyawannya baik untuk kepentingan hasil kerja dan keuntungan 

perusahaan. Kinerja bisa informasi kepada pihak tertentu untuk mengetahui 

tingkat pencapaian hasil suatu instansi berhubungan dengan visi yang 

                                                           
27 Mathis, Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta : Salemba Empat : 2006) 

hlm.78 
28 Khaerul,  Umam. Perilaku Organisasi. (Bandung : CV Pustaka Setia : 2010) hlm.189 
29 Bangun, Wilson. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta : Erlangga: 2012) hlm. 

231 
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diemban suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif suatu 

kebijakan. 

2. Indikator Kinerja  

Menurut Bangun penilaian kinerja, standar pekerjaan harus dapat diukur 

dan dipahami secara jelas melalui : 

1. Jumlah pekerjaan 

Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai 

persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki 

persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan harus 

memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, 

maupun kemampuan yang sesuai.  

2. Kualitas pekerjaan 

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan 

tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 

dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan memiliki standar 

kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat 

mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan memiliki kinerja baik bila 

dapat menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut 

pekerjaan tersebut. 

3. Ketepatan waktu 

Jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 

ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, apabila pekerjaan pada 

suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat 

pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan 

kualitas hasil pekerjaan.  

4. Kehadiran 

Ada tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama delapan 

jam sehari untuk lima hari kerja seminggu. Kinerja karyawan ditentukan 

oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya. 

5. Kemampuan kerja sama  

Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua 

orang karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antar 

karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari 

kemampuannya bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya.30 

 

 

                                                           
30 Bangun, W. Manajemen sumber daya manusia. (Jakarta: Erlangga. 2012) hlm 233 
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B. Perencanaan Strategi 

Perencanaan merupakan suatu hal pokok yang sangat mendasar bagi 

organisasi. Keberadaannya membuat segala sesuatu didalam organisasi tersebut 

menjadi jelas dan terarah dengan baik. Sehubungan dengan pentingnya memiliki 

perencanaan yang baik dalam organisasi, maka sudah tentu perencanaan tersebut 

mempunyai manfaat yang besar pula. Perencanaan penting sekali untuk 

dilaksanakan karena ada beberapa alasan mendasaryang menguatkan hal tersebut. 

Menurut Hasibuan telah mengungkapkan pentingnya perencanaan, yaitu : (1) 

Tanpa perencanaan berarti tidak ada tujuan yang ingin dicapai; (2) Tanpa 

perencanaan tidak ada pedoman pelaksanaan sehingga banyak pemborosan; (3) 

Perencanaan adalah dasar pengendalian, karena tanpa ada rencana pengendalian 

tidak dapat dilakukan; (4) Tanpa perencanaan, tidak ada keputusan dan proses 

manajemen.31 

Perencanaan mempunyai banyak manfaat. Sebagai contoh, perencanaan (1) 

membantu manajemen untuk menyesuaikan diri dengan perubahan-perubahan 

lingkungan; (2) membantu dalam kristalisasi persesuaian pada masalah-masalah 

utama; (3) memungkinkan manajer memahami keseluruhan gambaran operasi lebih 

jelas; (4) membantu penempatan tanggung jawab lebih tepat; (5) memberikan cara 

pemberian perintah untuk beroperasi; (6) memudahkan dalam melakukan 

koordinasi diberbagai bagian organisasi; (7) membuat tujuan lebih khusus, 

                                                           
31 Hasibuan, Malayu P., Manajemen (Dasar,Pengertian dan Masalah), (Bumi 

Aksara,Jakarta, 2006), hal. 91 
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terperinci dan lebih mudah dipahami; (8) meminimumkan pekerjaan yang tidak 

pasti, dan;  (9) menghemat waktu, usaha dan dana.32 

Selanjutnya Menurut Badrudin mengemukakan bahwa perencanaan dapat 

meminimalkan resiko kegagalan dalam organisasi dan ketidakpastian tindakan 

dengan mengasumsikan kondisi di masa mendatang dan menganalisis konsekuensi 

dari setiap tindakan yang akan dilaksanakan. Perencanaan yang disusun dapat 

membantu manajer berpandangan masa mendatang dan menekankan setiap 

tindakan sesuai tujuan organisasi. Dengan demikian perencanaan berisi tahap - 

tahap yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Manajer harus bisa 

menyeimbangkan perencanaan dan fungsi lainnya agar tujuan organisasi dapat 

tercapai dengan efektif.33   

Kemudian menurut Robbin dan Mary Coulter menyatakan bahwa sekurang 

kurangnya ada empat alasan untuk merencana. Perencanaan memberi arah, 

mengurangi dampak perubahan, meminimalkan pemborosan dan kegiatan rangkap, 

dan menjadi standar yang digunakan dalam pengendalian. Perencanaan 

menghasilkan usaha yang terkoordinasi. Perencanaan memberi arah ke pada para 

manajer dan juga non manajer. Ketika para karyawan mengetahui kemana arah 

organisasi atau unit pekerjaan tertentu dan apa yang harus mereka sumbangkan 

untuk mencapai sasaran tersebut, mereka dapat mengkoordinasikan kegiatan - 

kegiatan mereka, bekerja sama satu sama lain, dan melakukan berbagai hal untuk 

mencapai sasaran itu.  

                                                           
32 Handoko, Hani T.,Manajemen, Edisi 2,(Cetakan Keduapuluh, BPFE Yogyakarta,2009), 

hal. 80-81 
33 Badrudin, Dasar – Dasar Manajemen, (Bandung: Cetakan kesatu, ALFABETA, 2013), 

hal.54 
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Tanpa perencanaan, berbagai departemen dan individu mungkin bekerja 

dengan tujuan yang saling bertentangan, sehingga menghambat organisasi untuk 

bergerak secara efisien menuju sasarannya. Perencanaan juga mengurangi 

ketidakpastian dengan mendorong para manajer untuk melihat ke depan, 

mengantisipasi perubahan, mempertimbangkan dampak perubahan, dan menyusun 

tanggapan yang tepat. Perencanan juga memperjelas akibat dari berbagai tindakan 

yang mungkin dilakukan oleh para manajer dalam rangka menanggapi perubahan. 

Walaupun perencanaan tidak dapat menghapuskan perubahan, para manajer 

merencana supaya dapat mengantisipasi perubahan dan membuat tanggapan yang 

paling efektif terhadap perubahan itu. Selain itu, perencanaan mengurangi kegiatan 

kegiatan yang tumpang tindih dan sia -sia.  

Jika berbagai kegiatan kerja dikoordinasikan ke seputar rencana yang 

mapan, pemborosan waktu dan sumber daya serta berbagai kegiatan rangkap dapat 

diminimalkan. Apabila sarana dan hasil diperjelas melalui perencanaan, 

ketidakefisienan menjadi jelas dan dapat dikoreksi atau dihilangkan.Akhirnya, 

perencanaan digunakan sebagai sasaran atau standar untuk mengendalikan. Apabila 

kita tidak pasti mengenai apa yang ingin kita capai, bagaimana kita bisa 

menentukan apakah kita sungguh-sungguh sudah mencapainya atau belum. Dalam 

perencanaan, kita menyusun sasaran dan rencana itu. Kemudian, melalui fungsi 

pngendalian kita memperbandingkan kinerja aktual terhadap sasaran tersebut, 

mengidentifikasi setiap penyimpangan yang besar, dan mengambil berbagai 

tindakan koreksi yang perlu. Tanpa perencanaan, tidak akan ada cara untuk 

mengendalikan. 
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1. Jenis perencanaan 

Pada hakikatnya setiap perencanaan yang dibuat oeh organisasi memiliki 

dasar pijakan  yang kuat terkait dengan apa yang ingin dicapai oleh organisasi 

tersebut. Setiap perencanaan yang dibuat selalu mengambil peranan penting dalam 

rangka mewujudkan kesuksesan organisasi. Setiap organisasi boleh jadi memiliki 

perencanaan yang berbeda, namun yang tak boleh terlupakan adalah bahwa 

perencanaan tersebut selalu dibuat dengan bertumpu pada pemikiran tentang 

kesuksesan organisasi. Perencanaan yang dibuat akan menentukan isi rencana itu 

sendiri. Ada dua tipe rencana yaitu (1) rencana-rencana strategik (srategic 

plan),yang dirancang memenuhi tujuan-tujuan organisasi yang lebih luas dan; (2) 

rencana-rencana operasional (operational planning), penguraian lebih terperinci 

bagaimana rencana-rencana strategik akan dicapai. 

Ada dua tipe rencana-rencana operasional, yaitu rencana sekali pakai (single 

use plans) dan rencana tetap (standing plans). Rencana sekali pakai dikembangkan 

untuk mencapai tujuan-tujuan tertentu dan tidak digunakan kembali bila telah 

tercapai. Rencana tetap merupakan pendekatan-pendekatan standar untuk 

penanganan situasi - situasi yang dapat di perkirakan dan terjadi berulang – ulang.34 

Rencana strategis adalah rencana yang berlaku bagi organisasi secara keseluruhan, 

menjadi sasaran umum organisasi tersebut dan berusaha menempatkan organisasi 

tersebut ke dalam lingkungannya.  

                                                           
34 Handoko, Hani T.,Manajemen, (Edisi 2,Cetakan Keduapuluh, BPFE Yogyakarta,2009), 

hal. 85-86 
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Rencana yang memerinci detail cara mencapai sasaran menyeluruh itu 

disebut rencana operasional. Rencana strategis cenderung mencakup kerangka 

waktu yang lebih panjang. Rencana strategis juga mencakup perumusan sasaran 

sedangkan rencana operasional mendefinisikan berbagai cara untuk mencapai 

sasaran itu.Juga, rencana operasional cenderung mencakup periode waktu yang 

pendek. Rencana strategis didesain oleh manajer tingkat tinggi dan menentu kan 

sasaran secara luas untuk organisasi, Rencana operasional berisi rincian untuk 

melaksanakan, atau mengimplementasikan rencana strategis tadi dalam kegiatan 

sehari-hari. Rencana strategis dan operasional berbeda dalam tiga hal besar. 

Pertama, kurun waktu. Rencana strategis cenderung untuk melihat ke depan 

beberapa tahun. Bagi rencana operasional, satu tahun sering kali merupakan periode 

yang relevan.  

Kedua, cakupan. Rencana strategis mempengaruhi aktivitas organisasi 

secara luas, sedangkan rencana operasional mempunyai cakupan yang sempit dan 

terbatas. Ketiga, tingkat rincian. Seringkali sasaran strategis dinyatakan dalam 

istilah yang tampaknya menyederhanakan dan umum. Tetapi cakupan yang luas ini 

perlu untuk mengarahkan orang dalam organisasi untuk memikirkan operasi 

perusahaan secara keseluruhan. Sebaliknya, rencana operasional, yang diturunkan 

dari perencanaan strategis, dinyatakan dalam rincianyang relatif lebih halus. 

Dengan demikian sangat jelas terlihat bahwa ren cana strategis sebagai rencana 

jangka panjang yang dibuat untu meraih tujuan strategis dan rencana operasional 

merupakan rencana turunan yang merinci tentang bagaimana mencapainya. 
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2. Proses Perencanaan Strategis 

Dalam suatu perusahaan yang beroperasi sesuai dengan tahun kalender, 

proses perencanaan strategis dimulai pada musim semi dan diselesaikan pada 

musim gugur, tepat sebelum pembuatan anggaran tahunan. Proses tersebut 

melibatkan langkah-langkah berikut ini : 

1. Meninjau dan memperbaharui rencana strategis dari tahun lalu 

Selama satu tahun, keputusan yang mengubah rencana strategis dibuat; 

manajemen membuat keputusan kapan pun ada kebutuhan akan hal itu, dan 

bukan sebagai respons terhadap terhadap jadwal yang telah ditentukan. Secara 

konseptual, implikasi dari setiap keputusan untuk lima tahun ke depan 

sebaiknya dimasukkan dalam rencana strategis segera setelah keputusan 

tersebut dibuat. Jika tidak, rencana formal tersebut tidak lagi mencerminkan 

jalan yang direncanakan akan diikuti oleh perusahaan. Khususnya, rencana 

tersebut tidak mencerminkan dasar yang berlaku untuk menguji usulan strategi 

dan program yang merupakan salah-satu nilai utama rencana itu. 

2. Memutuskan asumsi dan pedoman 

Rencana strategis yang telah diperbaharui memasukkan asumsi-asumsi luas 

seperti pertumbuhan dalam Produk Domestik Bruto (PDB), pergerakan 

musiman, tarif upah, tenaga kerja, harga-harga dari bahan baku penting, tingkat 

bunga, harga jual, kondisi pasar seperti tindakan pesaing, dan dampak dari 

undang-undang pemerintah di setiap Negara di mana perusahaan beroperasi. 

Asumsi-asumsi ini diperiksa kembali dan jika diperlukan diubah untuk 

memasukkan informasi paling akhir. 
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3. Iterasi Pertama dari Rencana Strategis 

Menggunakan asumsi, tujuan dan pedoman tersebut, unit bisnis dan unit operasi 

lainnya membuat rangcangan pertama dari rencana strategis, yang mungkin 

memasukkan rencana operasi yang berbeda dari yang dimasukkan dalam 

rencana sekarang, seperti perubahan dalam taktik pemasaran; dengan didukung 

alasan. Staf unit bisnis melakukan banyak pekerjaan analitis, tetapi manajer unit 

bisnis membuat keputusan akhir. Bergantung pada hubungan pribadi, karyawan 

unit bisnis dapat mencari saran dari staf kantor pusat dalam pengembangan 

rencana-rencana ini. Anggota dari staf kantor pusat sering kali mengunjungi 

unit bisnis selama proses ini dengan tujuan untuk mengklarifikasi pedoman, 

asumsi, dan instruksi, serta secara umum, untuk membantu dalam proses 

perencanaan. 

4. Analisis 

Ketika kantor pusat menerima rencana unit bisnis, kantor pusat 

mengagregasikannya menjadi satu rencana strategis korporat secara 

keseluruhan, Staf perencanaan dan pemasaran, produksi dan eksektif fungsional 

lainnya di kantor pusat menganalisis rencana ini secara mendalam. Unit bisnis 

X merencanakan taktik pemasaran baru; apakah mungkin bagi bahwa penjualan 

yang dihasilkan akan sebesar seperti yang diindikasikan pada rencana tersebut? 

5. Iterasi Kedua dari Rencana Strategis 

Analisis dari penyerahan pertama mungkin memerlukan revisi rencana dari 

beberapa unit bisnis saja, tetapi dapat juga mengarah pada perubahan dalam 

asumsi dan pedoman yang mempengaruhi semua unit bisnis. Misalnya, agregasi 
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dari semua rencana mungkin mengindikasikan bahwa penurunan kas akibat 

peningkatan persediaan dan pengeluaran modal lebih besar daripada yang dapat 

ditoleransi perusahaan dengan aman; jika demikian, mungkin ada kebutuhan 

untuk menunda pengeluaran di seluruh organisasi. Keputusan ini mengarah 

pada revisi dari rencana. 

6. Tinjauan dan Persetujuan Akhir 

Suatu pertemuan dengan pejabat-pejabat senior korporat umumnya 

mendiskusikan rencana yang direvisi secara panjang lebar. Rencana tersebut 

juga mungkin dipresentasikan pada suatu pertemuan dengan dewan direksi. 

CEO memberikan persetujuan akhir,. Persetujuan tersebut sebaiknya dilakukan 

sebelum awal dari proses pembuatan anggaran, karena rencana strategis 

merupakan input yang penting bagi prose situ.35 

3. Indikator – Indikator Perencanaan Strategi 

Menurut teori Bryson penyusunan perencanaan strategi terdiri dari langkah- 

langkah sebagai berikut : 

1. Penetapan visi, misi dan tujuan organisasi, merupakan tindakan 

menggembangkan dan mengklarifikasikan tanggung jawab social dari 

perusahaan yang berkaitan dengan pernyataan visi, misi dan tujuan dari 

organisasi 

2. Analisis lingkungan eksternal, yaitu mengungkapkan lingkungan luar yang 

dimaksud untuk mengidentifikasi peluang dan ancaman yang dihadapi oleh 

                                                           
35 Ibid, hal. 103 
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perusahaan, berkaitan dengan factor politik, ekonomi, social dan arah 

pengembangan teknologi merupakan bagian dari aktivitas analisis luar 

3. Analisis lingkungan internal, merupakan langkah yang digunakan untuk 

menganalisi kedalam organisasi itu sendiri, dengan menilai sumberdaya 

organisasi. Indikator dalam analisi lingkungan internal ini hanya berfokus pada 

kekuatan dan kelemhan organisasi itu sendiri. 

 

C. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan menyokong atau tidak menyokong 

diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi 

dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek 

seperti upah dan gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan 

dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi 

perusahaan, mutu pengawasan. Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila 

aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan sebaliknya jika 

aspek-aspek tersebut tidak menyokong akan merasa tidak puas.36 

Kepusaan kerja merupakan sesuatu yang sangat sulit diukur yang bersifat 

subjektif karena setiap orang selalu mempunyai keinginan-keinginan yang ingin 

dipenuhi namun setelah terpenuhi muncul lagi keinginan-keinginan lainnya, 

seakan-akan manusia itu tidak mempunyai rasa puas dan setiap pegawai 

mempunyai kriteria sendiri yang menyatakan bahwa dirinya telah puas.37 Kepuasan 

                                                           
36 Edy sutrisno, Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana Prenada Media  Group, 2014), 

hal. 244 
37 Wibowo, Manajemen kinerja, (Jakarta: PT. Raja Grafindo persada, 2011), hal. 501 
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kerja bisa dilihat atau dikatakan puas dalam bekerja jika pendapatan yang diperoleh 

telah dapat mencukupi kebutuhan pekerja tersebut, dan dalam perusahaan tersebut 

pegawai merasakan nyaman dalam bekerja dan tidak mempunyai kekhawatiran lain 

seperti kurang cukup gaji yang diterima, tidak adanya jaminan 

kesehatan/keselamatan kerja dan jaminan masa tua atau pension.38 Kepuasan kerja 

(job satisfaction) mengacu pada sikap individu secara umum terhadap pekerjaannya 

dapat juga dikatakan sebagai persepsi awal terhadap keberhasilan suatu pekerjaan.  

Kepuasan kerja berhubungan dengan variable-variable seperti turnover, 

tingkat absensi,umur,tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan. Hal ini 

sesuai dengan pendapat,  Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan pegawai 

yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya 

tinggi. 

a. Tingkat ketidakhadiran 

Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya 

tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis da 

subjektif. 

b. Umur 

Ada kecendurangan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada pegawai yang 

berumur relative muda. 

 

 

                                                           
38 Anwar Prabu Mangkunegara, Mnaajemen sumber daya manusia, (Bandung: PT. 

Rosdakarya Ofsset,2013), hal. 117 
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c. Tingkat pekerjaan 

Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 

cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang 

lebih rendah. 

d. Ukuran organisasi perusahaan 

Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasaan pegawai. 

 

1. Kepuasan Kerja Menurut 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 permasalahan 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.  

  Bekerja dengan tidak disertai ikhlas, sabar dan syukur bisa 

menjadikan orang bermuka cemberut menyelesaikan tugas. Pekerjaan 

memang selesai, output ada, dan target bisa diperoleh. Tapi keberhasilan 

yang diperoleh bila bekerja tidak ikhlas, bisa membawa rasa marah dan 

capai. Orang yang menyelesaikan pekerjaan dengan rasa ikhlas, sabar dan 
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syukur mempunyai aura tubuh yang menggembirakan. Senyum yang cerah 

dan riang. Sebaliknya orang yang bekerja tidak ikhlas, sabar dan syukur 

akan tetap merasa tertekan, dan tidak puas, meski target dan output 

kegiatannya terpenuhi. 

Untuk bekerja secara ikhlas dengan sabar dan syukur, memerlukan 

sikap menerima apa adanya atau legowo. Seseorang yang memiliki sikap 

menerima apa adanya atau legowo bisa menerima keberhasilan dan 

ketidakberhasilan. Selalu siap menerima kenyataan bahwa output kerjanya 

lebih banyak dinikmati orang lain daripada untuk diri sendiri. Meski sudah 

kerja keras, dan kerja keras, outputnya ternyata adalah untuk pihak lain. 

Oleh sebab itu, kita diharuskan untuk bersyukur dan melihat ke golongan 

bawah serta tidak membandingkan dengan golongan atas. Hal tersebut 

sesuai dengan hadist Nabi yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah RA, dia 

berkata “Rasulullah Saw pernah bersabda, "Lihatlah orang yang 

dibawahmu, jangan lihat orang yang diatasmu. Dengan begitu maka kamu 

tidak menganggap kecil terhadap nikmat Allah yang kau terima." (HR 

Bukhari-Muslim). 

Di era kompetisi kerja yang sangat keras dan ketat, bekerja dengan 

ikhlas, sabar dan syukur menjadi suatu tantangan yang berat. Tidak mudah 

untuk menerima kenyataan dimana seorang yang berhasil "menang", 

kompetisi dalam bekerja, ternyata outputnya lebih banyak untuk orang lain. 

Dengan bekerja secara ikhlas, sabar dan syukur tantangan yang berat itu 

menjadi ringan.Syukur berarti memaksimalkan potensi yang ada, punya 
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fisik yang sempurna digunakan dengan baik, indra yang diberikan akan 

maksimal jika kita menyadari akan potensinya, kondisi sadar atas 

kepemilikan diri adalah konsep syukur, 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 memperhatikan potensi diri, memahami kondisinya, tetap 

stabil tidak larut dalam kesedihan atau kesenangan, tidak mudah putuh asa 

yang mengakibatkan stres atau depresi yang akan menimbulkan prilaku 

negatif, merugikan diri sendiri bahkan orang lain, jadi bukan sabar yang 

“bodoh” tetapi penuh dengan kreatifitas, keteguhan, optimis jiwanya, tidak 

gampang terombang-ambing keadaan, Itulah kesadaran kita tetap terjaga 

dan terbaharui yang memungkinkan untuk mengambil keputusan dan 

tindakan secara bijaksana walaupun dalam situasi yang sulit sekalipun. 

2. Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Luthans mengungkapkan terdapat sejumlah indikator-indikator 

kepuasan kerja, yaitu: 

a. Pekerjaan itu sendiri  

Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan. 

Gaji Upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara 

kognitif dan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. 
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b. Promosi 

Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh berbeda pada 

kepuasan kerja karena promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda 

dan memiliki berbagai penghargaan.s 

c. Pengawasan  

Pengawasan merupakan sumber penting lain dari kepuasan kerja. 

Terdapat dua dimensi gaya pengawasan yang memengaruhi kepuasan 

kerja. Yang pertama adalah berpusat pada karyawan dan dimensi yang 

lain adalah partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan oleh manajer 

yang memungkinkan orang untuk berpartisipasi dalam pengambilan 

keputusan. 

d. Rekan Kerja 

Rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan sumber 

kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu. 

Kelompok kerja, terutama tim yang kuat bertindak sebagai sumber 

dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu. 

e. Kondisi Kerja  

Efek lingkungan kerja pada kepuasan kerja sama halnya dengan efek 

kelompok kerja. Jika segalanya berjalan baik, tidak ada masalah 

kepuasan kerja.39 

 

 

                                                           
39 Luthans, Fred. Perilaku Organisasi. (Yogyakarta. ANDI, 2006), hal. 244-255 



53 
 

D. Kepemimpinan  

Kepemimpinan adalah suatu proses mempengruhi aktivitas kelompok 

dalam upaya perumusan dan pencapaian tujuan.40 Menurut Stoner, kepemimpinan 

dapat didefinisikan sebagai suatu proses pengarahan dan pemberian pengaruh pada 

kegiatan-kegiatan dari sekelompok anggota yang saling berhubungan.41 Robert 

Tannembaum, Irving R, Weschler, dan Fred Massarik mendefinisikan 

kepemimpinan sebagai pengaruh perseorangan dalam situasi tertentu secara 

langsung melalui proses komunikasi untuk mencapai tujuan-tujuan umum dan 

khusus. Hal yang sama dikemukakan oleh Stogdill bahwa kepemimpinan atau 

leadershipadalah proses mempengaruhi kegiatan-kegiatan kelompok yang 

terorganisir dalam usaha-usaha menentukan tujuan dan mencapainya.42  

Kepemimpinan tidak harus diikat dalam suatu organisasi tertentu, 

melainkan kepemimpinan terjadi dimana saja, asalkan seseorang menunjukkan 

kemampuannya memengaruhi perilaku orang lain ke arah tujuan tertentu. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas bahwa kepemimpinan adalah kegiatan untuk 

memengaruhi perilaku orang lain, atau seni memengaruhi perilaku manusia, baik 

perorangan maupun kelompok. Di sini kepemimpinan tidak harus dibatasi oleh 

aturan-aturan atau tata krama birokrasi.  

                                                           
40 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: BumiAksara, 2011), hal. 

249 
41 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: 

Liberty, 2008), hal. 48 
42 Artini Kartono, Psikologi Sosial untuk Manajemen, Perusahaan dan Industri. (Jakarta: 

PPN press, 2002), hal. 35 

 



54 
 

Sifat umum yang berpengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan menurut Keith 

Davis seperti yang dikutip Miftah Thoha, yakni: 

a) Kecerdasan, pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan yang dipimpin. 

b) Kedewasaan dan kekuasan hubungan sosial, pemimpin cenderung menjadi 

matang dan mempunyai emosi yang stabil karena mempunyai keinginan 

menghargai dan dihargai.  

c) Sikap-sikap hubungan kemanusiaan, pemimpin-pemimpin yang berhasil mau 

mengakui harga diri dan kehormatan para pengikutnya dan mampu berpihak 

kepadanya. 

1. Teknik-teknik Kepemimpinan  

Pemimpin ketika mengambil keputusan dan memecahkan suatu masalah 

dalam perusahaan memiliki teknik-teknik khusus yang berguna bagi kemajuan 

perusahaan. Menurut Gray Yuki seperti yang dikutip oleh Sujak Abi adalah 

teknik pemimpin yang harus dimiliki dan harus dikembangkan diantaranya: 

a. Perhatian terhadap prestasi, pemimpin memberikan perhatian kepada 

bawahan atau pegawai yang berprestasi dan mempunyai kinerja yang tinggi.  

b. Tenggang rasa, pemimpin membina sikap yang ramah serta 

mengembangkan sikap objektif dan terbuka kepada bawahan dalam 

perusahaan.  

c. Inspirasi, pemimpin merangsang membangun rasa antusias bawahannya 

dalam mengerjakan pekerjaan sehingga memunculkan rasa percaya diri 

anggota kelompok untuk melaksanakan tugas-tugas yang diberikan.  

d. Penghargaan berupa pengakuan, kepemimpinan menekankan perhatian 

pada penghargaan dam pengakuan terhadap prestasi bahwa secara efektif 

dan terhadap kontribusi yang telah diberikan untuk perusahaan.  

e. Merancang kemungkinan-kemungkinan penghargaan, pemimpin 

menghargai prestasi bawahan dengan memberikan kenaikan upah, promosi, 

karena telah menyelesaikan tugas-tugas yang sangat banyak dari pemimpin. 

Partisipasi keputusan, pemimpin berkonsultasi dengan bawahan dan 
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memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk mempengaruhi 

keputusan.  

f. Pendelegasian otonomi, pemimpin mendelegasikan otoritas dan tanggung 

jawab terhadap bawahan serta mengizinkan untuk menetapkan bagaimana 

mengerjakan pekerjaannya.  

g. Penjelasan peran, pemimpin menginformasikan kepada bawahan tentang 

tugas-tugas dan tanggung jawabnya, menetapkan peraturan-peraturan dan 

kebijakan-kebijakan yang harus ditaati serta memahami keluhan yang 

dirasakan oleh mereka.  

h. Penetapan tujuan, pemimpin menekankan pentingnya penetapan tujuan dan 

setiap perbuatan tertentu bagi setiap aspek pekerjaan.  

i. Pelatihan, pemimpin menetapkan kebutuhan pelatihan yang di butuhkan 

oleh bawahan dan memberikan kesempatan untuk mengikuti pelatihan 

sesuai keperluan.  

j. Penyebaran informasi, pemimpin memberikan informasi kepada bawahan 

tentang pengembangan yang mempengaruhi segala kegiatan yang ada di 

perusahaan.  

k. Pemecahan masalah, pemimpin memberikan kesempatan kepada bawahan 

pada saat masalah tersebut harus diselesaikan dengan cepat.  

l. Fasilitas kerja, perhatian pemimpin terhadap kelengkapan peralatan, jasa-

jasa pendukung serta berbagai sumber lainnya yang dapat memperlancar 

tugas bawahan.  

m. Fasilitas interaksi, pemimpin menciptakan suatu kondisi yang 

memungkinkan agar bawahan dapat berinteraksi secara kekeluargaan, 

bekerja sama, saling tukar informasi dan ide, serta saling membantu antar 

sesama anggota kelompok.43  

 

Dari uraian kalimat di atas dapat diambil kesimpulan bahwa seorang 

pemimpin harus dapat mempunyai teknik kepemimpinan yang digunakan untuk 

mengambil keputusan dalam memutuskan dan memecahkan masalah. Karena 

dalam suatu organisasi antara pemimpin mempunyai hak serta kewajiban yang 

harus dipenuhi oleh kedua nya, tenggang rasa, teknik memecahkan dan 

memutuskan masalah, menyelesaikan konflik, memberikan fasilitas yang 

dibutuhkan anggota, memberikan kenaikan upah apabila karyawan berprestasi 

                                                           
43 Sujak Abi, Kepemimpinan Manajer: Eksistensi dalam Perilaku Organisasi, Ed 1 Cet 1 

(Jakarta: Rajawali, 1990), hal. 7-9. 
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dalam bekerja dan lain sebagainya dengan memberikan hak dan kewajiba 

pemimpin dengan anggota maupun hak dan kewajiaban yang diberikan anggota 

karyawan untuk pemimpin dengan memaksimalkan kinerja maupun kualitas 

kerjanya untuk kemajuan perusahaan. 

2. Etika-Etika Pemimpin  

Etika-etika pemimpin sangat diperlukan oleh pemimpin untuk membatasi 

perilaku atau sikap yang dapat menyebabkan hubungan antara pemimpin dengan 

bawahan menjadi renggang atau keharmonisan menjadi tercipta. Karena itu 

pemimpin diharapkan dapat memiliki etika-etika luhur antara lain: 

a. Dedikasi, merupakan etika yang ditunjukan pemimpin kepada karyawannya 

agar dapat merasakan kenyamanan dalam bekerja. Pemimpin yang 

mempunyai dedikasi yang cukup tinggi akan membela, melayani, mendorong 

baik karyawannya maupun rekan kerjanya untuk mencapai cita-cita bersama 

sebagai wujud kecintaan dan pengabdiannya untuk perkembangan serta 

kemajuan perusahaan.  

b. Emphaty, merupakan etika yang ditunjukkan pemimpin kepada bawahannya 

dengan merasakan apa yang dirasakan oleh bawahannya. Karena pemimpin 

mempunyai kemampuan dapat mengetahui lewat kenyataan dan perasaan 

sehingga dapat mengetahui kelemahan dan kekuatan kelompok kerja, baik 

karyawan maupun lingkingan. Efek yang ditimbulkan adalah kegairahan 

untuk memperkuat kredibilitas dan kompetensi orang yang dipimpinnya tanpa 

henti-henti.  

c. Memaafkan dan melupakan kesalahan, merupakan etika yang ditunjukkan 

pemimpin kepada bawahannya, karena pemimpin yang baik adalah orang 

yang mempunyai jiwa besar dengan memaafkan bawahan/ karyawannya yang 

telah mekakukan kesalahan betapa pun besar kesalahan yang diperbuat begitu 

juga sebaliknya.  

d. Cinta, merupakan etika yang ditujukan pemimpin, karena hidup nya yang 

penuh dengan cinta dan dia mampu menumbuhkan sikap saling mencintai di 

lingkungan pekerjaannya.  

e. Melayani, merupakan etika yang ditujukan pemimpin, karena dia adalah 

orang yang selalu haus untuk melayani sesamanya bukan hanya di tempat 

kerja akan tetapi di manapun dia berada.44  

  

                                                           
44 Toto Tasmara, Spiritual Centered Leadership (Kepemimpinan Berbasis Spiritual) Cet. 1 

(Jakarta: Gema Insani, 2006), hal. 85 
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Menurut Blanchard dan Peale, pemimpin yang beretika yaitu: pemimpin 

harus berperilaku sewajarnya dan mempunyai kepercayaan diri yang tinggi. Oleh 

karena pemimpin merupakan contoh bagi karyawan, maka pemimpin dilarang 

untuk berperilaku yang melanggar moral kemanusiaan. Lalu, pemimpin tidak 

cukup hanya dengan memiliki kepercayaan diri saja, akan tetapi harus pula 

memiliki kesabaran agar terhindar dari keputusan yang salah dan spekulatif. 

Pemimpin juga harus memiliki keteguhan perndirian terhadap apa yang 

diputuskan. Keteguhan dapat memberikan semangat tersendiri bagi karyawan. 

Pemimpin harus pula memiliki sikap yang konsisten dan tidak akan mudah 

berubah perilaku yang sudah menjadi identitas kepemimpinan nya.45 

3. Indikator-indikator Kepemimpinan  

Menurut Miftah Thoha ada empat indikator dalam kepemimpinan, yaitu: 

a. Kepemimpinan Derektif  

Bawahan tahu senyata-nyatanya apa yang diharapkan darinya dan 

pengarahan khusus diberikan oleh pemimpin.  

b. Kepemimpinan yang mendukung (Supportive Leadership)  

Mempunyai kesediaan untuk menjelaskan sendiri, bersahabat, mudah 

didekati, dan mempunyai perhatian kemanusiaan yang murni terhadap 

para bawahannya. 

 

 

                                                           
45 Hersey P. dan K.H Blanchard, Manajemen Perilaku Organisasi, Pendayagunaan 

Sumber Daya Manusia edisi 4(Jakarta: Erlangga, 2007), hal. 118-128. 
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c. Kepemimpinan Partisipatif  

Pemimpin berusaha meminta dan mempergunakan saran-saran dari para 

bawahannya. Namun, pengambilan keputusan masih tetap berada 

padanya.  

d. Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi  

Menetapkan serangkaian tujuan yang menantang para bawahannya untuk 

berpartisipasi. Demikian pula pemimpin memberikan keyakinan kepada 

mereka bahwa mereka mampu melaksanakan tugas pekerjaan mencapai 

tujuan secara baik.46 

E. Penelitian Terdahulu 

Kajian penelitian terdahulu berfungsi untuk menjelaskan keterkaitan atau 

kesamaan masalah penelitian ini dengan penelitian sebelumnya. Beberapa 

penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini, yaitu: 

Saputro dalam penelitiannya yang bertujuan untuk menguji pengaruh 

kepuasan kerja, motivasi kerja dan self esttem terhadap kinera karyawan study 

kasus pada koperasi simpan pinjam syari’ah BMT kodya Salatiga. Penelitian ini 

menggunakan metode analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa variabel 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan 

variabel motivasi kerja dan self esstem masing-masing berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut diharapkan semua koperasi 

simpan pinjam syariah BMT kodya Salatiga lebih memperhatikan kepuasan kerja, 

                                                           
46 Miftah Thoha, Kepemimpinan dalam Manajemen (Jakarta: PT. Rajagrafindo Persada, 

2010), hal. 44 
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motivasi kerja, dan self esteem guns memaksimalkan kinerja karyawan di dalam 

perusahaan. Perbedaan pada peneliti yang akan dilakukan peneliti yaitu pada 

variabel dan objek yang digunakan. Dimana peneliti hanya membahas variabel 

kepuasan kerja dan objek penelitian  dilakukan di PT. Suling Ms Tri Tunggal Abadi 

Tulungagung.47 

Setiawan dalam penelitiannya yang bertujuan untuk menguji pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan level pelaksana di devisi operasi PT. Pusri 

Palembang. Dengan menggunakan metode analisis jalur (path Analysis) 

menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, pihak manajemen dapat melakukan suatu upaya yang lebih untuk 

dapat meningkatkan program pelatihan yang relevan, atau langkah-langkah yang 

lebih terencana dalam pengelolaan SDM. Perbedaan pada peneliti yang akan 

dilakukan peneliti yaitu pada variabel dan objek yang digunakan. Dimana peneliti 

hanya membahas variabel kinerja karyawan dan objek penelitian dilakukan di PT. 

Suling Mas Tri tuggal Abadi Tulungagung.48 

Penelitian Wahab dalam penelitiannya yang bertujuan untuk menguji 

pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Bank MANDIRI Persero TBK Makassar. Dengan menggunakan metode analisis 

linier berganda menunjukankan variabel kepuasan kerja dan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel kepuasan kerja dan 

                                                           
47 Daniel Very Saputro, Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja Dan Self Esttem 

Terhadap Kinerja Karyawan Study Kasus Pada Koperasi Simpan Pinjam Syari’ah Bmt Kodya 

Salatiga, (Surakarta : Skripsi, 2015. hal. 16 
48 Kiki Cahaya Setiawan, Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Level 

Pelaksana di Divisi Operasi Pt. Pusri Palembang. (Palembang : Jurnal Psikologi Islami: Vol. 1 No. 

2, 2015), hal. 52 
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motivasi kerja koefisien regresi bertanda positif menandakan hubungan yang 

searah, dengan kata lain kepuasan kerja dan motivasi kerja akan meningktkan 

kinerja karyawan. Perbedaan pada peneliti yang akan dilakukan peneliti yaitu 

variabel dan objek yang digunakan. Dimana peneliti hanya membahas variabel 

kepuasan kerja dan objek penelitian dilakukan di Pt. Suling Mas Tri Tunggal Abadi 

Tulungagung.49  

Berdasarkan penelitian Surani dalam penelitiannya yang bertujuan untuk 

menguji pengaruh perencanaan strategi dan pengendalian intern terhadap kinerja 

karyawan PT Telekomunikasi Indonesia (Persero) Surabaya. Dengan menggunakan 

metode analisis linier berganda menunjukkan bahwa variabel perencanaan strategi 

berpengaruh positif dan pengendalian intern berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Perbedaan pada peneliti yang akan dilakukan peneliti 

yaitu variabel dan objek yang digunakan. Dimana peneliti hanya membahas 

variabel perencanaan strategi dan objek penelitian dilakukan di PT. Suling mas Tri 

Tunggal Abadi Tulungagung.50 

Penelitian berikutnya yang ditulis Via Lailatur Rizki yang bertujuan untuk 

menganalaisis pengaruh perencanaan strategis dan budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan PG. Djatiroto Lumajang. Penelitian ini menggunakan metode 

anslisis linier berganda menunjukkan bahwa perencanaan strategis dan budaya 

organisasi memiliki pengaruh nyarta terhadap kinerja karyawan. Perbedaan pada 

                                                           
49 Rahmatullan B. Wahab , Pengaruh Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada Pt. Bank Mandiri Persero Tbk Makassar, ( Makassar: Skripsi, 2012), hal. 

90 
50 Annis Surani, Pengaruh Perencanaan Strategi Dan Pengendalian Intern Terhadap 

Kinerja Karyawan ( Studi Empiris Pada PT Telekomunikasi Indonesia Surabaya), (Surabaya : 

Skripsi 2016), hal. 74 
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peneliti yang akan dilakukan peneliti yaitu pada variabel dan objek yang digunkan. 

Dalam peneliti hanya membahas variabel perencanaan strategis dan objek 

penelitian dilakukan di PT. Suling Mas Tri Tuggal Abadi Tulungagung.51 

Penelitian berikutnya yang ditulis Rosita dan Yuniati yang bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

komitmen organisasional sebagai variabel intervening. Penelitian ini menggunakan 

analisis regresi berganda menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

langsung terhadap kinerja karyawan secara positif dan signifikan serta komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan secara tidak langsung antara kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh.perbedaan pada peneliti yang akan 

dilakukan peneliti yaitu pada variabel dan objek yang digunakan. Dimana peneliti 

hanya membahas variabel kepuasan kerja dan objek penelitian di PT. Suling Mas 

Tri Tunggal Abadi Tulungagung.52 

Penelitian oleh Wa Ode Zusnita Muizu dalam penelitannya yag bertujuan 

menguji pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dengan 

menggunakan metode analisis SEM (Structural Equation Modelling) menunjukkan 

bahwa kepemimpinan berpengaruh ssecara signifikan baik parsial maupun simultan 

terhadap kinerja karyawan. Perebedaan pada peneliti yang akan dilakukan peneliti 

yaitu pada variabel dan objek yang digunakan. Dimana peneliti hanya membeahas 

                                                           
51 Via lailatur risky, Analisis Pengaruh Perencanaan Strategis dan Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan PG. Djatiroto Lumajang, (Jember : Skripsi, 2016), hal. 67 
52 Titik Rosita dan Tri Yunita, Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Intervening, (Surabaya, Skripsi, 2016), hal. 

141 
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kepemimpinan dan objek penelitian dilakukan di PT. Suling Mas Tri Tunggal 

Abadi Tulungagung.53 

F. Kerangka Konseptual 

Kerangka konsep merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang 

penting.54 Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila 

dalam penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini 

dapat dibuat suatu kerangka pemikiran yang dapat menjadi landasan dalam 

penelitian ini yang pada akhirnya dapat diketahui variabel mana yang paling 

dominan dan mempengaruhi. 

Gambar 2.1  

Kerangka Konseptual 

Pengaruh Variabel Independen terhadap Variabel Dependen 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

                                                           
53 Wa Ode Zusnita meizu, Pengaruh Kepemimpinna Terhadap Kinerja Karyawan, 

(Padjajaran :Pekbis jurnal, Vol 6, No. 1, 2014), hal. 1 
54Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan Kombinasi cet-7, (Bandung: 

Alfabeta, 2015), hal. 93 
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Kerangka konseptual di atas didasarkan dengan adanya kajian teori dan 

penelitian terdahulu yang relavan, diantaranya: 

1. Kontribusi Perencanaan Strategi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

didasarkan oleh teori Bryson,55 serta dalam kajian penelitian terdahulu Annis 

Surani56  

2. Kontribusi Kepuasan kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) didasarkan 

oleh teori Lhutans,57 serta dalam kajian penelitian terdahulu Kiki Cahaya 

Setiawan.58 

3. Kontribusi Kepemimpinan (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) di dasarkan 

oleh teori Miftah Toha,59 serta dalam kajian penelitian terdahulu Wa Ode 

Zusnita Meizu.60 

G. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian merupakan suatu pernyataan yang bersifat sementara 

atau dugaan yang paling memungkinkan dan perlu dIcari kebenarannya, sebagai 

dasar perumusan masalah yang bertujuan untuk mengarahkan dan memberikan 

pedoman dalam pokok permasalahan serta tujuan penelitian. Berdasarkan latar 

belakang masalah, rumusan masalah dan tinjauan pustaka diatas, maka dihasilkan 

hipotesis sementara dalam penelitian ini sebagai berikut : 

                                                           
55 Bryson, J. M. Perencanaan Strategis Bagi Organisasi Social. (Yogyakarta: Pustaka 

Pelajar. Abuadiyarto.2002), hal. 43 
56 Annis Surani, Pengaruh Perencanaan Strategi Dan Pengendalian Intern Terhadap 

Kinerja Karyawan ( Studi Empiris Pada PT Telekomunikasi Indonesia Surabaya), (Surabaya : 

Skripsi 2016), hal. 74 
57 Luthans, Fred. Perilaku Organisasi. (Yogyakarta :ANDI, 2006), hal. 244-255 
58 Kiki Cahaya Setiawan, Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Level 

Pelaksana di Divisi Operasi Pt. Pusri Palembang. (Palembang : Jurnal Psikologi Islami: Vol. 1 No. 

2, 2015), hal. 52 
59 Miftah Thoha, Kepemimpinan dalam Manajemen (Jakarta: PT. Rajagrafindo Persada, 

2010), hal. 44 
60 Wa Ode Zusnita meizu, Pengaruh Kepemimpinna Terhadap Kinerja Karyawan, 

(Padjajaran :Pekbis jurnal, Vol 6, No. 1, 2014), hal. 1 
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H1 : Perencanaan strategi berpengaruh signifikan terhadap kinerja   karyawan PT. 

Suling Mas Tri Tunggal Abadi Tulungagung. 

H2 : Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Suling 

Mas Tri Tunggal Abadi Tulungagung. 

H3 : Kepemimpinan  berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Suling 

Mas Tri Tunggal Abadi Tulungagung. 

H4 : Perencanaan Strategi Kepuasan Kerja dan kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Suling Mas Tri Tunggal Abadi 

Tulungagung. 

 

 


