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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Kepuasan Kerja 

1. Definisi Kepuasan Kerja 

Spector (1996) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap 

yang menggambarkan bagaimana perasaan seseorang terhadap pekerjaannya 

secara keseluruhan maupun terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan seberapa jauh seseorang 

menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya dan berkaitan dengan berbagai 

aspek dari pekerjaannya seperti rekan kerja, gaji, karakteristik pekerjaan, 

maupun atasan. Kepuasan kerja adalah satu set perasaan dan emosi yang 

favorable dan unfavorable mengenai bagaimana karyawan memandang 

pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja mengacu pada sikap umum karyawan terhadap 

pekerjaannya (Robbins, 2008) Pandangan atau persepsi individu-individu 

yang bervariasi dalam lingkungan yang organisasi membuat mereka 

merasakan kepuasan atau ketidakpuasan terhadap pekerjaannya. Hal itu, 

dapat mempengaruhi sikap dan perilaku individu dalam melaksanakan tugas 

dan fungsinya. Sikap seorang individu berhubungan dengan pernyataan 

evaluatif baik menyenangkan maupun tidak menyenangkan. Sejalan dengan 

hal tersebut, kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap 

pekerjanya yang didasarkan atas aspek-aspek pekerjaannya bermacam-

macam. 
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Anoraga (2009), menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu 

sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para 

karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk di dalamnya masalah 

upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi psikologis. Menurut Handoko 

(2000),  kepuasan kerja adalah penting untuk aktualisasi diri. Karyawan yang 

tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan 

psikologis, dan selanjutnya akan berakibat frustasi, semangat kerja rendah, 

cepat lelah dan bosan, emosi tidak stabil, melakukan kesibukan yang tidak 

ada hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan dan sebagainya. 

Sedangkan karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja berkinerja lebih baik 

dari karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja. 

Salah satu sarana penting pada manjemen sumber daya manusia 

dalam sebuah orgaisasi  adalah terciptanya kepuasan kerja para pegawai/ 

karyawan. Kepuasan kerja menurut Martoyo (1994) pada dasarnya keadaan 

emosional karyawan di mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara 

nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan / organisasi dengan tingkat 

nilai balas jasa yang menang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. 

Kepuasan sebenarnya merupakan keadaan yang sifatnya subyektif yang 

merupakan hasil kesimpulan yang didasarkan pada suatu perbandingan 

mengenai apa yang diterima pegawai dari pekerjaannya dibandingkan dengan 

yang diharapkan, diinginkan, dan dipikirkannya sebagai hal yang pantas atau 

berhak atasnya. 
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Tiffin (dalam Anoraga, 2009) Kepuasan kerja berhubungan dengan 

sikap dari karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerja sama 

antara pemimpin dan sesama karyawan. Kepuasan kerja pada dasarnya adalah 

“security feeling” atau rasa aman dan mempunyai segi-segi: 

a. Segi sosial dan ekonomi (gaji dan jaminan sosial). 

b. Segi sosial psikologis, yaitu kesempatan untuk maju, kesempatan 

mendapatkan penghargaan, berhubungan dengan masalah pengawasan, 

berhubungan engan pergaulan antara karyawan dengan karyawan dengan 

atasannya dan bulletin psychology (Anorga, 2009). 

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 

Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda– beda sesuai 

dengan sistem nilai – nilai yang berlaku dalam dirinya. Ini disebabkan karena 

adanya perbedaan pada masing – masing individu. Semakin banyak aspek – 

aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka akan 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, dan sebaliknya. 

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini berarti bahwa konsepsi 

kepuasan kerja melihatnya sebagai hasil interaksi manusia terhadap 

lingkungan kerjanya. Di samping itu, perasaan seseorang terhadap pekerjaan 

tentulah sekaligus merupakan refleksi dari sikapnya terhadap pekerjaan. 
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2. Aspek Kepuasan Kerja 

Gilmer (dalam Prestawan 2010) berpendapat bahwa ada beberapa 

aspek kepuasan kerja, yaitu : 

a. Keamanan kerja. Aspek ini sering disebut penunjang kepuasan kerja, 

baik bagi karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman sangat 

mempengaruhi perasaan karyawan selama kerja. 

b. Kesempatan untuk maju dan berkembang. Adalah ada tidaknya 

kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan 

kemampuan selama kerja. 

c. Gaji. Gaji dapat dijadikan sebagai indikator dalam mengekspresikan 

kepuasan kerja karyawan, gaji yang diterima karyawan seyogyanya 

sesuai dengan harapan dan kualitas kerja yang dihasilkan. 

d. Kondisi kerja. Termasuk di sini adalah kondisi tempat, ventilasi, 

penyinaran, kantin dan tempat parkir. 

e. Komunikasi. Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak 

manajemen banyak membantu menciptakan hubungan yang harmonis. 

Dalam hal ini adanya kesediaan atasan untuk mau mendengar, 

memahami, dan mengakui pendapat umum ataupun prestasi karyawan 

sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas. 

Untuk meningkatkan kepuasaan kerja, perusahaan harus merespon 

kebutuhan pegawai, dan hal ini sekali lagi secara tidak langsung telah 

dilakukan berbagai kegiatan manajemen sumber daya manusia seperti 

dijelaskan sebelumnya. Namun demikian, tindakan lain masih perlu 
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dilakukan dengan cara yang disebut peningkatan kualitas kehidupan kerja. 

Berdasarkan uraian-uraian di atas dapat disimpulkan aspek-aspek 

kepuasan kerja karyawan antara lain psikologis, fisik, sosial, finansial, 

keamanan kerja, kesempatan untuk maju dan berkembang, gaji, 

perusahaan dan manajemen, pengawasan (supervisi), instrinsik dari 

pekerjaan, kondisi kerja, dan komunikasi. 

Adapun aspek-aspek kepuasan kerja yang peneliti ambil sebagai 

dasar penelitian adalah berdasarkan dimensi yang dijelaskan Spector 

(1996), antara lain: 

a. Pay, kepuasan imbalan jasa berupa uang yang diterima karyawan 

sesuai dengan beban yang telah ditanggungnya. 

b. Promotion, kepuasan akan kesempatan bagi karyawan untuk tumbuh 

dan berkembang dalam pekerjaan atau jabatan. 

c. Supervision, kepuasan akan batasan langsung karyawan. Termasuk 

didalamnya adalah pengarahan, masukan, dan pengawasan dari atasan. 

d. Fringe benefit, kepuasan akan jaminan sosial yang diberikan 

perusahaan. 

e. Contingent reward, kepuasan akan penghargaan karena 

pencapaiannya yang baik. 

f. Operation conditioning, kepuasan akan peraturan dan prosedur yang 

ada di perusahaan. 

g. Coworker, kepuasan akan teman kerja, seberapa jauh kesesuaian yang 

dirasakan ketika berinteraksi dengan rekan kerja. 
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h. Nature of work, kepuasan akan jenis pekerjaan yang dilakukan, yaitu 

karakteristik dari pekerjaan itu sendiri yang akan dilaksanakan oleh 

seorang karyawan sesuai dan menyenangkan. 

i. Communication, kepuasan akan komunikasi di dalam sebuah 

perusahaan.  

Berdasarkan uraian diatas aspek dari kepuasan kerja adalah 

imbalan/gaji, kesempatan untuk tumbuh dan berkembang, batasan 

langsung karyawan, jaminan sosial, penghargaan, peraturan perusahaan, 

rekan kerja, jenis pekerjaan dan komunikasi. 

 

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Hariandja (2002), mengklasifikasikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 

a. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat pelaksanaan 

kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil. 

b. Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang 

apakah memliki elemen yang memuaskan. 

c. Rekan sekerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa 

berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan 

rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan.  

d. Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa memberi perintah atau 

petunjuk dalam pelaksanaan kerja. Cara-cara atasan dapat tidak 
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menyenangkan bagi seseorang atau menyenangkan hal ini dapat 

mempengaruhi kepuasaan kerja. 

e. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan. Seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan 

yang besar untuk naik jabatan atau tidak, proses kenaikan jabatan 

terbuka atau tidak terbuka . ini juga dapat mempengaruhi tingkat 

kepuasaan kerja seseorang.  

f. Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis. Lingkungan 

fisik yaitu termasuk suhu, udara suasana temaot kerja, sedangkan 

psikologis termasuk waktu kerja, waktu istirahat. 

Menurut Wijono (2010), ada 5 faktor  yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu 

a. Faktor pribadi diantaranya kepribadian, pendidikan, intelegensi dan 

kemampuaan, usia, status perkawinan, dan orientasi kerja  

b. Faktor sosial dintaranya hubungan dengan rekan kerja, kelompok kerja 

dan norma-norma, kesempatan untuk berinteraksi, dan organisasi 

informal. 

c. Faktor budaya diantaranya sikap-sikap yang mendasari, kepercayaan 

dan nilai-nilai. 

d. Faktor organisasi diantaranya sifat dan ukuran, struktur formal, 

kebijakan-kebijakan personalia dan prosedur-prosedur, relasi 

karyawan, sifat pekerjaan, teknologi dan organisasi kerja, supervisor 

dan gaya kepemimpinan, sistem manajemen, da kondisi-kondisi kerja. 
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e. Faktor lingkungan diantaranya ekonomi, sosial, teknik, dan pengaruh-

pengaruh pemerintah.  

Beberapa faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja secara 

khusus Wijono (2010) 

a. Frustasi dan pengasingan 

b. Ciri-ciri teknologi 

c. Kebermaknaan kerja 

d. Sifat-sifat supervisi 

e. Pekerjaan dan kesejahteraan psikologis 

f. Ketidaksesuaian perasaan dan konflik peran. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa faktor 

yang menentukan kepuasan kerja adalah faktor psikologis, faktor sosial, 

faktor fisik, dan faktor finansial. Faktor psikologis merupakan faktor yang 

berhubungan dengan kejiwaan karyawan yang meliputi: kesesuaian 

kepribadian dan pekerjaan, dan persepsi terhadap balas jasa yang adil dan 

layak. Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 

sosial yang meliputi: rekan sekerja yang mendukung, sikap pimpinan 

dalam menjalankan kepemimpinan. Faktor fisik merupakan faktor yang 

berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja maupun kondisi fisik 

karyawan yang meliputi: kerja yang secara mental mendukung, berat 

ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaan, sifat pekerjaan 

monoton atau tidak, organisasi atau perusahaan yang tidak terlalu besar, 

usia karyawan. Faktor finansial merupakan faktor yang berhubungan 
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dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan yang meliputi: kesempatan 

mendapat promosi sehingga kompensasi meningkat. 

 

B. Konflik 

1. Definisi Konflik 

Konflik adalah sebuah proses dimana satu pihak menganggap bahwa 

kepentingan-kepentingannya ditentang atau secara negatif dipengaruhi oleh 

pihak lain Kreitner dan Kinicki (2005). Konflik mengakui adanya unsur 

persepsi, pertentangan, kelangkaan sumber daya, dan hambatan. Selanjutnya, 

Robbins (2002) berpendapat bahwa konflik merupakan suatu rencana 

tindakan (niat) yang dapat muncul baik secara lahiriah atau tersembunyi. 

Konflik sebagai suatu proses dimana upaya secara sengaja dilakukan oleh si 

A untuk mengimbangi si B dengan berbagai bentuk hambatan yag akan 

mengakibatkan si B frustasi dalam mencapai tujuan dan kepentingan. 

Oleh karena itu apapun bentuk konflik yang terjadi di dalam suatu 

organisasi, secara pasti berakibat pada pelaksanaan pekerjaan yang tidak 

efektif dan tidak efesien. Untuk itulah setiap pemimpin harus mampu 

menyelesaikan atau sekurang-kurangnya membantu penyelesaian konflik 

yang terjadi dalam organisasi. Dengan bentuk manajemen konflik secara 

maksimal (Suprapta, 2015). 

Sedarmayanti (2000), mengemukakan konflik merupakan perjuangan 

antara kebutuhan, keinginan, gagasan, kepentingan atau pihak saling 

bertentangan, sebagai akibat dari adanya perbedaan sasaran (goals); nilai 
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(values); pikiran (cognition); perasaan (affect); dan perilaku (behavior)”. 

Beberapa defenisi tentang konflik tersebut, dapat disimpulkan bahwa konflik 

adalah suatu proses yang terjadi antara manusia dalam interaksinya 

denganorang lain disebabkan perbedaan kebutuhan, perbedaan aktivitas 

danperbedaaan pandangan dalam suatu masalah. 

2. Definisi Konflik Interpersonal 

Wilmot dan Hocker (dalam Winayanti, 2016) mendefinisikan konflik 

interpersonal sebagai pertentangan antara setidaknya dua pihak yang saling 

bergantung, yang merasakan tujuan yang tidak sesuai, keterbatasan sumber 

daya, dan gangguan dari orang lain dalam mencapai tujuan mereka. Dwijanti 

(2000), mengatakan bahwa konflik interpersonal merupakan konflik yang 

berkaitan dengan perselisihan antara dua orang anggota organisasi atau 

perusahaan dan terjadi karena adanya perbedaan individual ataupun 

keterbatasan sumber daya dan ketidaksesuaian tindakan antara pihak yang 

berhubungan. 

Hendricks (2004), konflik interpersonal lebih banyak diasosiasikan 

dengan konflik yang terjadi antara satu orang dengan orang lain, namun juga 

bisa menjadi antara dua orang atau lebih. Konflik interpersonal dibagi ke 

dalam dua group, yaitu: 

a. Konflik intragroup adalah konflik yang berada dalam batasan kelompok 

kecil. 

b. Konflik intergroup adalah konflik yang menjadi global dan mencakup 

batasan kelompok. 
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Wijono (2010), konflik antarpribadi (interpersonal conflict) adalah 

suatu kondisi yang mempunyai kemungkinan lebih sering muncul dalam 

kaitannya antara individu dengan individu yang ada didalam suatu organisasi. 

Menurut Winardi (2008), konflik interpersonal adalah konflik antar 

perorangan yang timbul diantara seseorang individu atau banyak individu. 

Konflik interpersonal dapat bersifat substansif, emosional atau keduanya. 

Setiap orang memiliki pengalaman dengan konflik interpersonal. 

Berdasarkan definisi tentang konflik interpersonal diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa konflik interpersonal adalah pertentangan atau 

perselisihan antara dua individu atau lebih karena perbedaan tujuan dalam 

satu organisasi. 

3. Ciri-Ciri Konflik Interpersonal 

Menurut Wijono (2010), ciri-ciri konflik interpersonal adalah : 

a. Paling tidak dua pihak secara pribadi yang terlibat dalam suatu interaksi 

yang saling bertentangan satu sama lain. 

b. Timbul pertentangan antara dua pihak dalam mencapai tujuan, memainkan 

peran, ambigius dan adanya nilai-nilai dan norma-norma yang saling 

bertentangan satu sama lain. 

c. Munculnya interaksi yang sering kali ditandai oleh gejala-gejala perilaku 

yang direncanakan untuk saling mengadakan, mengurangi, dan menekan 

terhadap pihak lain adar mendapat keuntungan seperti: materi, gaji, bonus, 

kesejahteraan, tunjangan tertentu sepeti mobil, rumah, status dan jabatan. 
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Selain itu untuk pemenuhan kebutuhan psikologis seperti: rasa aman, 

relasi, kepercayaan diri, kasih penghargaann, dan aktualisasi diri. 

d. Munculnya tindakan yang saling berhadap-hadapan sebagai akibat dari 

adanya perselisihan dan pertentangan yang berlarut-larut, 

e. Adanya ketidakseimbangan akibat dari usaha masing-masing pihak yang 

terkait dengan kedudukan, harga diri dan prestasi. 

4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Konflik Interpersonal 

Menurut  Robbin dan Judge (2013) yaitu: 

a. Komunikasi  

Komunikasi dapat menjadi sumber konflik. Komunikasi mewakili 

kekuatan yang bertentangan, kesulitan dan kesalahpahaman. Komunikasi 

yang terlalu banyak atau terlalu sedikit dapat menjadi dasar terjadinya 

konflik.  

b. Struktur 

Struktur berkaitan dengan peran dan tugas-tugas individu yang 

berhubungan dengan orang lain. Tugas masing-masing pihak yang dapat 

dijelaskan dengan baik akan mengarahkan pada pengelolaan konflik yang 

bersifat konstruktif. Sedangkan tugas yang tidak dapat dijelaskan dengan 

baik akan mengarahkan pada pengelolaan konflik yang bersifat destruktif. 

c. Variabel Pribadi  

Variabel pribadi meliputi kepribadian, emosi dan nilai-nilai. Kepribadian 

yang keras kepala, emosi dan pencemas lebih sering terlibah cekcok dan 

bereaksi buruk ketika konflik terjadi 
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5. Aspek-Aspek Konflik Interpersonal 

Wilmot dan Hocker (dalam Winayanti, 2016) menyebutkan lima aspek 

konflik interpersonal yaitu: 

a. An Expressed Struggle  

Orang yang terlibat dalam konflik memiliki persepsi tentang pikiran dan 

perasaan mereka sendiri dan persepsi tentang pikiran dan perasaan orang 

lain. Konflik hadir saat mereka mengkomunikasikan persepsi tentang 

pikiran dan perasaan mereka sendiri dan persepsi tentang pikiran dan 

perasaan orang lain. Komunikasi dapat terjadi secara verbal dan non 

verbal. Seringkali, perilaku komunikatif mudah diidentifikasi dengan 

konflik, seperti ketika salah satu pihak secara terbuka tidak setuju dengan 

yang lain. Namun, konflik interpersonal dapat terjadi dalam tingkat yang 

tidak diucapkan atau dikomunikasikan. Komunikasi adalah elemen utama 

dalam semua konflik interpersonal. Konflik dapat terjadi saat ada 

peristiwa yang memicu konflik. An expressed struggle menjelaskan 

bahwa konflik terjadi saat seseorang mengkomunikasikan perbedaan 

persepsi dengan orang lain serta konflik dapat terjadi karena ada peristiwa 

pemicu. 

b. Interdependence 

Pihak yang berkonflik terlibat dalam sebuah perjuangan dan merasa 

terganggu satu sama lain karena mereka saling bergantung. Seseorang 

yang tidak tergantung pada yang lain, yaitu yang tidak memiliki special 

interest dalam perilaku ataupun hal-hal yang orang lain lakukan tidak 
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memiliki konflik dengan orang tersebut. Pilihan masing-masing orang 

mempengaruhi orang lain karena konflik adalah aktivitas yang sama 

(mutual activity). Pihak-pihak yang berkonflik tidak pernah benar-benar 

bermusuhan dan harus memiliki kepentingan yang sama (mutual interest), 

walaupun kepentingan tersebut hanya ada selama konflik berlangsung. 

Interdependence menjelaskan bahwa konflik terjadi pada pihak-pihak 

yang saling bergantung yang ditandai dengan adanya aktivitas yang sama 

(mutual activity) dan kepentingan yang sama (mutual interest). 

c. Perceived Incompatible Goal  

Orang-orang biasanya terlibat dalam konflik karena adanya tujuan yang 

penting bagi mereka. Tujuan tersebut dianggap tidak sesuai karena pihak-

pihak yang berkonflik menginginkan hal yang sama atau hal yang 

berbeda. Pertama, pihak yang berkonflik mungkin menginginkan hal yang 

sama. Kedua, kadang-kadang orang yang berkonflik memiliki tujuan yang 

berbeda. Mereka berjuang atas pilihan-pilihan yang tidak sesuai. Kadang-

kadang tujuan tidak bertentangan sebagaimana yang tampak. Terlepas 

dari apakah orang yang berkonflik melihat tujuan yang sama atau 

berbeda, tujuan yang tidak sesuai dirasakan sangat penting untuk semua 

konflik. Perceived incompatible goal menjelaskan bahwa konflik terjadi 

karena adanya ketidaksesuaian tujuan diantara pihak-pihak yang 

berkonflik. 
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d. Perceived Scarce Resources  

Sumber daya mungkin obyektif nyata atau dianggap sebagai nyata oleh 

orang. Demikian juga, kelangkaan, atau pembatasan, dapat terlihat atau 

aktual.  

Uang, sumber daya alam seperti minyak atau tanah, dan pekerjaan 

mungkin memang sumber daya yang langka atau terbatas. Komoditas 

berwujud seperti cinta, penghargaan, perhatian, dan peduli juga dapat 

dianggap sebagai hal yang langka. Dalam perjuangan interpersonal, dua 

sumber daya yang sering dianggap langka adalah kekuasaan (power) dan 

harga diri (self-esteem). Terlepas dari persoalan tertentu yang terlibat, 

orang dalam konflik biasanya merasa bahwa mereka memiliki terlalu 

sedikit kekuasaan dan harga diri dan bahwa pihak lain memiliki terlalu 

banyak kekuasaan dan harga diri. Perceived scarce resources 

menjelaskan bahwa konflik terjadi apabila seseorang merasakan 

langkanya atau berkurangnya sumber daya seperti cinta, penghargaan, 

perhatian, rasa peduli, kekuasaan serta harga diri. 

e. Interference 

 Orang-orang yang saling tergantung, melihat tujuan yang tidak sesuai, 

dan sumber daya yang sama-sama langka mungkin masih tidak memenuhi 

persyaratan untuk konflik. Gangguan, atau persepsi gangguan, diperlukan 

untuk melengkapi kondisi konflik. Jika kehadiran orang lain mengganggu 

tindakan yang diinginkan, konflik meningkat. Konflik terkait dengan 

menghalangi, dan orang yang melakukan menghalangi tersebut dianggap 
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sebagai masalah. Dihalangi dan digganggu adalah pengalaman yang 

biasanya menimbulkan rasa marah dan menyalahkan. Interference 

menjelaskan bahwa konflik terjadi apabila seseorang merasa terganggu 

dengan tindakan orang lain dan merasa kepentingannya dihalangi oleh 

orang lain. 

Hendricks (2008), menjelaskan terdapat tiga dinamika aspek emosi 

konflik yaitu : 

a. Respon penolakan, individu mengukuti sekuen yang dapat 

diramalkan, dalam usaha untuk menghadapi konflik, perilaku yang 

muncul yaitu; cemas, lari, menyerang, memberikan tanggapan. 

b. Gap interpersonal, adalah memilih kata atau komunikasi sebagai 

perjuangan kelompok untuk mencapai kesepakatan kata dan 

tindakan, seperti perdebatan, adanya isu-isu yang tidak penting. 

c. Refleksiologi emosional, adalah perpindahan gerak dari kerjasama 

yang sifatnya terpaksa yang muncul saat konflik meningkat, 

perubahan yang muncul seperti; menyalahkan, merahasiakan 

sesuatu, perasaan terteka, dan kemarahan. 

Berdasarkan uraian tentang aspek konflik interpersonal diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa aspek konflik interpersonal adalah orang yag terlibat dalam 

konflik mempunyai persepsi tentang pikiran dan perasaan mereka sendiri dan 

persaan orang lain. Pihak yang berkonflik terlibat dalam sebuat perjuangan dan 

saling tergantung. Tujuan yang penting bagi mereka. Kelangkaan sumber daya 

dan orang-orang yang saling tergantung. 
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C. Kerangka Berfikir 

Teori utama yang digunakan dalam mengkaji dan membahas persoalan 

dalam penelitian ini adalah teori konflik interpersonal dari (Wilmot dan Hocker, 

2007) dan teori kepuasan kerja dari (Spector, 1996). Pada dasarnya kepuasan kerja 

merupakan suatu hal yang bersifat individu. Setiap individu akan memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada 

dirinya. Dengan semakin banyaknya aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai 

dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 

yang dirasakannya dan sebaliknya. Spector (1996), mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai suatu sikap yang menggambarkan bagaimana perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya secara keseluruhan maupun terhadap berbagai aspek dari 

pekerjaannya. Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan seberapa jauh 

seseorang menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya dan berkaitan dengan 

berbagai aspek dari pekerjaannya seperti rekan kerja, gaji, karakteristik pekerjaan, 

maupun atasan. 

Menurut Sunyoto (2013), kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana karyawan memandang 

pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Hal ini nampak pada sikap positif, karyawan terhadap pekerjaan 

dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya. Karyawan merupakan 

aspek utama sebagai pelaku organisasi suatu persahaan, sebab karyawanlah yang 

sangat berperan penting dalam menentukan keberhasilan dalam mencapai tujuan 

suatu perusahaan. Oleh sebab itu, kepuasan kerja karyawan juga perlu 
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diperhatikan oleh perusahaan agar dapat bekerja secara maksimal. Kepuasan kerja 

merupakan aspek internal dari setiap individu, sekaligus sebagai penentu 

keberhasilan perusahaan. 

Setiap perusahaan pasti ingin keberhasilan dan tidak menginginkan adanya 

konflik dalam perusahaan tersebut, namun pasti saja terdapat konflik dalam 

perusahaan. Konflik interpersonal adalah salah satu jenis konflik yang ada di 

perusahaan.  Konflik interpersonal yakni konflik yang pada dasarnya terjadi 

ketika karena satu pihak merasakan tujuannya dihalangi oleh pihak lain, maka 

perasaan negatif tentang pekerjaanya dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja. 

Hal ini karena, persepsi tentang sebuah pekerjaan berhubungan dengan  interaksi 

antar individu yang satu dengan lainnya, sedangkan presepsi negatif tentang 

pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpusan dalam lingkungan kerjanya Ghazzawi 

(dalam Rajak, 2013). 

Kartono (2000) menjelaskan bahwa besarnya tugas dan tanggung jawab 

yang harus dilakukan oleh karyawan tidak lepas dari kasadaran yang ada dalam 

diri karyawan itu sendiri akan kewajibannya. Tentu dalam hal ini telah 

terpenuhinya sumber-sumber yang menjadi kepuasan kerja bagi karyawan seperti 

gaji, penghargaan, promosi atau pengembangan karir dan sebagainya. Sikap dan 

perilaku karyawan yang puas dengan pekerjaanya ditandai dengan adanya rasa 

bangga dengan pekerjannya, menyenangi dan mencintai pekerjaanya, bergairah 

dan bahagia serta bertanggung jawab dengan pekerjaanya. Harold (dalam As’ad, 

2004) mengatakan bahwa salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja adalah faktor hubungan antar karyawan lain, yaitu hubungan antar manajer 



30 
 

 

dengan karyawan lain, pendapat ini dapat diartikan bahwa kepuasan kerja dapat 

berjalan dengan baik apabila hubungan antar karyawan tidak terjadi adanya 

konflik. Hubungan yang tidak baik antar karyawan dapat menimbulkan konflik, 

dan konflik interpersonal dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Seperti 

yang dikatakan oleh Ahmed (2015) bahwa bagaimana individu mengelola konflik 

mempunyai hubungan yang negatif terkait dengan kepuasan kerja. 

Wilmot dan Hocker (2007) mendefinisikan konflik interpersonal sebagai 

pertentangan antara setidaknya dua pihak yang saling bergantung, yang 

merasakan tujuan yang tidak sesuai, keterbatasan sumber daya, dan gangguan dari 

orang lain dalam mencapai tujuan mereka. Kehidupan dalam organisasi banyak 

terdapat perbedaan. Perbedaan tersebut telah memunculkan berbagai perbedaan 

kepentingan sehingga menimbulkan konflik. Konflik sering kali terjadi baik antar 

individu, antar  Kelompok maupun antar pemerintah. Konflik interpersonal dalam 

penelitian ini adalah konflik yang terdapat dalam organisasi dalam perusahaan. 

Berbagai konflik yang terjadi di dalam organisasi dapat berakibat negatif bagi 

karyawan atau perusahaan itu sendiri dan akhirnya berdampak pada kepuasan 

kerja karyawan. Sejalan dengan hal tersebut, Zhao dan Yamaguchi (2008) 

mengatakan bahwa tekanan organisasi dan hubungan antar pribadi berhubungan 

negatif dengan kepuasan kerja. Dengan demikian, pihak manajemen bertanggung 

jawab terhadap konflik-konflik yang terjadi dalam organisasi. Dengan kata lain, 

konflik yang terjadi harus dikelola dengan baik, bukan menghindari atau 

mrngabaikannya. 
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Menurut Winardi (2008), konflik interpersonal adalah konflik antar 

perorangan yang timbul diantara seseorang individu atau banyak individu. Konflik 

interpersonal dapat bersifat substansif, emosional atau keduanya. Setiap orang 

memiliki pengalaman dengan konflik interpersonal. Sedangkan menurut 

Hendricks (2004), konflik interpersonal lebih banyak diasosiasikan dengan 

konflik yang terjadi antara satu orang dengan orang lain, namun juga bisa menjadi 

antara dua orang atau lebih. Konflik interpersonal yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan dalam organisasi. Penting bagi perusahaan untuk 

memperhatikan perilaku karyawan-karyawannya karena tujuan perusahaan atau 

organisasi tidak hanya dicapai oleh kinerja satu orang karyawan saja melainkan 

kinerja tim. Jika konflik ini terus terjadi pada perusahaan atau organisasi maka 

berpengaruh pada kepuasaan karyawan dalam perusahaan atau organisasi itu 

sendiri, karyawan akan merasa tidak merasa nyaman bekerja dengan rekan 

kerjanya. Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Dreu dan 

Weigart (2003) yang menyatakan bahwa konflik interpersonal (konflik tugas dan 

konflik hubungan) memiliki hubungan negatif terhadap kenerja dan kepuasan 

kerja anggota tim. 

D. Hipotesis 

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dikemukakan di atas, maka 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah ada hubungan negatif antara 

konflik interpersonal dalam pekerjaan dengan kepuasan kerja pada karyawan 

PTPN 5 Sei Galuh. 


