KEPUASAN KERJA
Pengertian Kepuasan Kerja

Sebelum masuk kedalam bahasan kepuasan kerja maka terlebih dahulu
akan melihat pengertian mengenai kerja, menurut Malayu Hasibuan (2006:41)
kerja adalah sejumlah aktivitas fisik dan mental yang dilakukan seseorang untuk
melakukan sebuah pekerjaan. Sedangkan menurut Osborn (1985:4) mengatakan
bahwa “kerja adalah kegiatan yang menghasilkan suatu nilai bagi orang lain”

Ketika seorang individu bekerja pada suatu organisasi, instansi ataupun
perusahaan maka hasil kerja yang ia selesaikan akan mempengaruhi terhadap
tingkat produktivitas organisasi. oleh karena itu, pandangan dan juga perasaan
individu terhadap pekerjaannya harus tetap terjaga pada sisi positif dari
pekerjannya dengan kata lain individu tersebut harus memiliki dan menjaga
kepuasan kerjanya agar produktivitasnya dapat terus ditingkatkan.
Adapun pengertian kepuasan kerja menurut para ahli adalah sebagi berikut :

Menurut Marihot Tua Efendi (2002:290) kepuasan kerja didefinisikan

dengan hingga sejauh mana individu merasakan secara positif atau negatif
berbagai macam faktor atau dimensi dari tugas-tugas dalam pekerjaannya.

Menurut pendapat Stephen Robbins (2003:91) istilah kepuasan kerja
merujuk kepada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi
menunjukan sikap yang positif terhadap kerja itu; seseorang yang tidak
puas dengan pekerjaannya menunjukan sikap yang negatif terhadap
pekerjaan itu. karena pada umumnya apabila orang berbicara mengenai
sikap karyawan, lebih sering mereka memaksudkan kepuasan kerja.

Malayu S.P. Hasibuan (2006:202) kepuasan kerja adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan
olen moral Kkerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan Kkerja
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi antara
keduanya.

Veithzal Rivai (2004:475) kepuasan merupakan evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak puas
dalam bekerja.

Sedangkan menurut Cherington (1987:82) “kepuasan kerja pada dasarnya
merujuk pada seberapa besar seorang pegawai menyukai pekerjaannya”.



Pekerjaan merupakan bagian yang penting dalam kehidupan seseorang,
sehingga kepuasan kerja juga mempengaruhi kehidupan seseorang. Oleh
karena itu kepuasan kerja adalah bagian kepuasan hidup (Wether dan
Davis, 1982:42).

Kepuasan Kkerja juga tergantung pada hasil intrinsik, ekstrinsik, dan
persepsi pemegang kerja pada pekerjaannya, sehingga kepuasan kerja
adalah tingkat di mana seseorang merasa positif atau negatif tentang
berbagai segi dari pekerjaan, tempat kerja, dan hubungan dengan teman
kerja (Gibson Ivanicevic Donely, 1985:464-465).

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut. Jadi secara garis besar kepuasan kerja dapat diartikan
sebagai hal yang menyenangkan atau yang tidak menyenangkan yang mana
pegawai memandang pekerjannya.

Menurut Herzberg seperti yang dikutip oleh Suryana Sumantri (2001:83),
ciri perilaku pekerja yang puas adalah mereka yang mempunyai motivasi yang
tinggi untuk bekerja, mereka lebih senang dalam melakukan pekerjaannya,
sedangkan ciri pekerja yang kurang puas adalah mereka yang malas berangkat
kerja ke tempat bekerja, dan malas dalam melakukan pekerjaannya.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan atau
sikap seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukannya, yang dapat dipengaruhi

oleh berbagai macam faktor, baik itu faktor internal maupun faktor eksternal.

Teori —teori Kepuasan Kerja

Teori tentang kepuasan kerja yang telah cukup terkenal adalah :
a. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy theory).

Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih
antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Sehingga
apabila kepuasannya diperolah melebihi apa yang diinginkan, maka orang akan



menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat disparancy, tetapi merupakan
disparancy yang positif. Kepauasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara

sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa yang dicapai.

b. Teori Keadilan (Equity theory).

Teori ini mengungkapkan bahwa orang yang akan merasa puas atau tidak
puas, tergantung pada ada atau tidaknya ada atau tidaknya keadilan dalam suatu
situasi., khususnya situasi kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam teori
keadilan adalah input, hasil keadilan dan ketidakadilan. Input adalah faktor
bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung pekerjaannya seperti
pendidikan, pangalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau
perlengkapan yang digunakan untuk melakukan pekerjaannya.

Hasilnya adalah sesuatu yang diangap bernilai oleh seorang karyawan
yang diperoleh dari pekerjaannya seperti upah/gaji, keuntungan sampingan,
simbol, status, pengahargaan dan kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri.
Sedangkan orang selalu membandingkan dapat berupa serseorang di perusahaan
yang sama, atau ditempat lain atau bisa pula dengan dirinya dimasa lalu.

Menurut teori ini, setiap karyawan akan membandingkan rasio input hasil
orang lain. Bila perbandingan itu dianggap cukup adil, maka karyawan akan
merasa puas. Bila perbandingan itu tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa
menimbulkan kepuasan, tetapi bisa pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak
seimbang akan timbul ketidak puasan.

c. Teori dua faktor (Two factor theory).

Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan
hal yang berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap terhadap pekerjaan itu
bukan suatu variabel yang kontinu. Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan
menjadi dua kelompok yaitu satisfies atau motivator dan disatisfies. Satisfies

adalah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasn kerja



yang terdiri dari : pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan
untuk berprestasi, kesempatan memperoleh pengahrgaan dan promosi.
Terpenuhinya faktor-faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun
tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibatkan ketidak puasan.
Disatisfies adalah faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri
dari : gaji/upah, pengawasan, hubungan antar personal, kondisi kerja dan status.
Faktor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar
karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini, karyawan tidak akan puas. Namun, jika
besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan tidak

akan kecewa meskipun belum terpuaskan.

d. Teori Motivator-Hygiene (M-H)

Salah satu teori yang menjelaskan mengenai kepuasan kerja adalah teori
motivator-hygiene (M-H) yang dikembangkan oleh Frederick Herzberg. Teori H-
M sebenarnya berujung pada kepuasan kerja. Namun penelitian menunjuakn
hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan turnover SDM serta antara
kepuasan kerja dan komitmen SDM.

Pada intinya, teori H-M justru kurang sependapat dengan pemberian balas
jasa yang tinggi, seperti strategi golden handcuff, karena balas jasa yang tinggi
hanya mampu menghilangkan ketidakpuasan kerja dan tidak mampu
mendatangkan kepuasan kerja (balas jasa hanyalah faktor hygiene, bukan
motivator). Untuk mendatangkan kepuasan kerja, Hezberg menyarankan agar
perusahaan melakukan job enrichment, yaitu suatu upaya menciptakan pekerjaan

dengan tantangan, tanggung jawab, dan otonomi yang lebih besar.

Dalam dunia kerja kepuasan itu salah satunya bisa mengacu kepada
kompensasi yang diberikan oleh pengusaha, termasuk gaji atau imbalan dan
fasilitas kerja lainnya seperti, rumah dinas dan kendaraan kerja. Konteks “puas”
dapat ditinjau dari dua sisi, yaitu individu akan merasa puas apabila dia
mengalami hal-hal :



e Apabila hasil atau imbalan yang didapat individu tersebut labih dari yang
diharapkan. Masing-masing individu memiliki target pribadi, apabila mereka
termotivasi untuk mendapatkan target tersebut, mereka akan bekerja keras.
Pencapaian hasil dari kerja keras tersebut akan membuat individu merasa
puas.

e Apabila hasil yang dicapai lebih besar daripada standar yang ditetapkan.
Apabila individu memperoleh hasil yang lebih besar dari standar yang
ditetapkan oleh perusahaan, maka individu tersebut memiliki produktivitas
yang tinggi dan layak mendapatkan penghargaan dari perusahaan.

e Apabila yang didapat oleh karyawan sesuai dengan persyaratan yang diminta
dan ditambah dengan ekstra yang menyenangkan, konsisten untuk setiap saat

serta dapat ditingkatkan setiap waktu.

Salah satu model teori yang berkaitan dengan kepuasan kerja, yaitu teori
yang dikemukakan oleh Edward Lawler yang dikenal dengan Equity Model
Theory atau teori kesetaran. Initnya teori ini menjelaskan kepuasan dan
ketidakpuasan dengan pembayaran, perbedaan antara jumlah yang diterima
dengan jumlah yang dipersepsikan oleh karyawan lain merupakan penyebab
utama terjadinya ketidakpuasan. Untuk itu pada dasarnya ada tiga tingkatan
pembayaran, yaitu :

1. Memenuhi kebutuhan dasar karyawan.

2. Memenuhi harapan karyawan sedemikian rupa, sehingga mungkin tidak mau
pindah kerja ketempat lain.

3. Memenuhi keinginan karyawan dengan mendapat lebih dari apa yang

diharapkan.

Sementara itu, sesuai dengan teori keinginan relatif atau Relative
Deprivatioan Theory dalam (Veithzal Rivai, 2004:477), ada enam keputusan
penting menyangkut kepuasan dengan pembayaran, menurut teori ini adalah :

» Perbedaan antara apa yang diharapkan dengan kenyataan

= Perbedaan antara pengeluaran dengan penerimaan



= Ekspektasi untuk menerima pembayaran lebih

= Ekspektasi yang rendah terhadap masa depan

= Perasaan untuk memperoleh lebih dari yang diinginkan

= Perasaan secara personal tidak bertanggung jawab terhadap hasil yang buruk

Apakah kepuasan kerja para pegawai dapat ditingkatkan atau tidak,
tergantung dari apakah kompensasi yang diberikan kepadanya telah memenubhi
harapan dan keinginannya atau belum. Jika Kkinerja yang lebih baik dapat
meningkatkan imbalan bagi karyawan secara adil dan seimbang, maka kepuasan
kerja akan meningkat. Dalam kasus lain, kepuasan kerja karyawan merupakan
umpan balik yang mempengaruhi self-image dan motivasi untuk meningkatkan

kinerja. Pengaruh fungsi SDM terhadap produktivitas kerja dan kepuasan kerja

dapat kita lihat pada gambar 2.3.
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Gambar 2.4.

Pengaruh Fungsi Divisi SDM terhadap Kepuasan Dan Motivasi

Fungsi-fungsi tersebut dijalankan dalam rangka meningkatkan kualitas
kerja karyawan. Agar fungsi-fungsi tersebut dapat berjalan dengan lancar, maka

perlu dilakukan pengawasan oleh supervisor. Keberhasilan pelaksanaan fungsi

Sumber : Veithzal Rivai (2004:479)



SDM tersebut sangat tergantung dari Feed Back (umpan balik) yang diberikan
karyawan, dalam bentuk peningkatan produktivitas kerjakerja dan tercapainya

kepuasan kerja.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pada dasarnya dapat
menjadi dua bagian yaitu faktor intrinsik atau faktor yang berasal dari dalam diri
karyawan itu sendiri seperti harapan dan kebutuhan individu tersebut dan yang
kedua adalah faktor ektrinsik, faktor ekstrinsik yaitu faktor yang berasal dari
luardiri karyawan antara lain kebijakan perusahaan, kondisi fisik lingkungan
kerja, interaksi dengan karyawan lain, sistem penggajian, dan sebagainya.

Secara teoritis faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
sangat banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpinan, perilaku, locus of control
pemenuhian harapan penggajian, dan efektivitas kerja. Faktor-faktor yang
biasanya digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seorang pegawai adalah: (a)
isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan ; (b) supervisi ; (c) organisasi dan manajemen; (d) kesempatan
untuk maju; (e) gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya
insentif; (f) rekan kerja; dan (g) kondisi pekerjaan (Chruden & Sherman, 1972:
312-313).

Selain itu, menurut Job Descriptive Index (JDI) faktor penyebab kepuasan
kerja ialah :

1. Bekerja pada tempat yang tepat

2. pembayaran yang sesuai

3. organisasi dan manajemen

4. supervisi pada pekerjaan yang tepat
5

. orang yang berada dala pekerjaan yang tepat

Menurut Marihot Tua Efendi (2002:290) kepuasan kerja didefinisikan

dengan hingga sejauh mana individu merasakan secara positif atau negatif



berbagai macam faktor atau dimensi dari tugas-tugas dalam pekerjaannya. Faktor-

faktor apa yang terkait dengan atau menentukan kepuasan Kkerja atau

ketidakpuasan kerja adalah suatu hal yang sangat luas.

Hal di atas menunjukan bahwa kepuasan kerja seseorang dipengaruhi oleh

banyak faktor, tidak hanya gaji, tetapi terkait dengan pekerjaan itu sendiri, dengan

faktor lain seperti hubungan dengan atasan, rekan kerja, lingkungan kerja, dan

aturan-aturan. Berdasarkan ini para ahli mengklasifikasikan faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja yang berkaitan dengan beberapa aspek, yaitu :

1.

Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari
pelaksanaan kerja, apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil.
Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang,
apakah memiliki elemen yang memuaskan.

Rekan sekerja, yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa
berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan
kerjanya sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan.

Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk
dalam pelaksanaan kerja. Cara-cara atasan dapat tidak menyenangkan bagi
seseorang atau menyenangkan, dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan
kerja.

Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan
jabatan. Seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan yang besar untuk
naik jabatan atau tidak, proses kenaiakn jabatan kurang terbuka atau terbuka.
Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang.

Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psiologis.

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2004:203) kepuasan kerja karyawan

dipengaruhi oleh faktor-faktor :

1.

Balas jasa yang layak dan adil

2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian
3.
4

. Suasana dan lingkungan pekerjaan

Berat-ringannya pekerjaan



5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
6. Sikap pemimpin dalam kepemimpinannya

7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak

Menurut Stephen Robbins (2003:108) ada empat faktor yang kondusif
bagi tingkat kepuasan kerja karyawan yang tinggi, yaitu :
a. Pekerjaan yang secara mental menantang
Orang lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka peluang
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan
satu varietas tugas, kebebasan dan umpan balik tentang seberapa baiknya
mereka melakukan itu. Karakteristik-karakteristik ini membuat pekerjaan
menjadi menantang secara mental.
b. Imbalan yang wajar
Karyawan menginginkan sistem panggajian yang mereka anggap tidak
ambigu, dan sejalan dengan harapan mereka. Bila pembayaran itu kelihatan
adil berdasarkan pada permintaan pekerjaan, tingkat keterampilan individu,
dan standar pembayaran masyarakat, kepuasan mungkin dihasilkan.
c. Kondisi lingkungan kerja yang mendukung
karyawan merasa prihatin dengan kondisi lingkungan kerja mereka jika
menyangkut masalah kenyamanan pribadi maupun masalah kemudahan untuk
dapat bekerja dengan baik. Banyak studi yang menunjukan bahwa para karyawan
lebih menyukaii lingkungan fisik yang tidak berbahaya atau yang nyaman. Selain
itu kebanyakan karyawan lebih suka bekerja tidak jauh dari rumah, dalam fasilitas
yang bersih dan relatif modern, dengan alat dan perlengkapan yang memadai.
d. Rekan kerja yang suportif
Dari bekerja orang mendapatkan lebih dari sekedar uang atau prestasi-
prestasi yang berwujud, bagi sebagain karyawan kerja juga dapat mengisi
kebutuhan akan interaksi social. Oleh karena itu, tidak heran jika seorang
karyawan memiliki rekan kerja yang suportif dan bersahabat dapat meningkatkan

kepuasan kerja mereka.



Perilaku dari bos seseorang juga merupakan penentu utama kepuasan.
Studi-studi umumnya menemukan bahwa kepuasan kerja ditingkatkan bika
penyelia langsung memahami dan secara bersahabat, memberikan pujian atas
kinerja yang baik, mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukan minat
pribadi terhadap mereka.

Kepuasan kerja dapat dirumuskan sebagai respons umum pekerja berupa
perilaku yang ditampilkan oleh karyawan sebagai hasil persepsi mengenai hal-hal
yang berkaitan dengan pekerjaannya. Seorang pekerja yang masuk dan bergabung
dalam suatu organisasi/institusi/perusahaan mempunyai seperangkat keinginan,
kebutuhan , hasrat dan pengalaman masa lalu yang menyatu dan membentuk suatu
harapan yang diharapkan dapat dipenuhi di tempatnya bekerja. Kepuasan kerja
akan didapat apabila ada kesesuaian antara harapan pekerja dengan kenyataan
yang ditemui dan didapatkannya dari tempatnya bekerja.

Edwin B. Flippo (1995:116), mengemukakan mengenai beberapa
keinginan karyawan dalam suatu organisasi, yaitu ;

(a) Upah,

(b) Keterjaminan Pekerjaan,

(c) Teman-teman sekerja yang menyenangkan,
(d) Penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan,
(e) Pekerjaan yang berarti,

(f) Kesempatan untuk maju,

(9) Kondisi kerja yang nyaman,

(h) Kepemimpinan yang mampu dan adil,

(i) Perintah dan pengarahan yang masuk akal,

(j) Suatu organisasi yang relevan secara sosial.

Pengukuran Kepuasan Kerja

Tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak ada karena setiap individu
karyawan berbeda standar kepuasannya, indikator untuk mengukurnya pun dapat

berbeda-beda tergantung pada perusahaan/oraganisasi yang menetapkannya.



Kepuasan kerja adalah bagaimana orang merasakan pekerjaan dan aspek-
aspeknya. Ada beberapa alasan mengapa perusahaan harus benar-benar
memperhatikan kepuasan kerja, yang dapat dikategorikan sesuai dengan fokus
karyawan atau perusahaan, yaitu :

1. Manusia berhak diberlakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini menurut
perspektif kemanusiaan. Kepuasan kerja merupakan perluasan refleksi
perlakuan yang baik. Penting juga memperhatikan indikator emosional atau
kesehatan psikologis.

2. Perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat menciptakan perilaku
yang mempengaruhi fungsi-fungsi perusahaan. Perbedaan kepuasan kerja

antara unit-unit organisasi dapat mendiagnosis potensi persoalan.

Selain hal dia atas, faktor-faktor berikut ini yang mempengaruhi kepuasan
karyawan dalam bekerja, yaitu dapat kita lihat dalam gambar 2.4.

| Satisfaction |

| Performance | | External |
| Inner Self Drives Employee <+————»Self Image & Estem|
[ Job Itself & Team |[«—" T | Internal |
| Self Expectation |
Gambar 2.5.

Reward Performance Model of Motivation
Sumber : Veithzal Rivai (2004:481)

Dari gambar tersebut, probabilitas keberhasilan pelaksanaan dipandang
oleh seseorang dalam berbagai cara. Sebagai seorang yang akan melakukan
kagiatan, para karyawan tersebut akan menilai kemampuannya, baik pengetahuan
maupun keterampilan, untuk memperkenalkan apakah ia akan mampu
menyelesaikan pekerjaan tersebut dengan baik atau tidak, sehingga bisa

memperoleh imbalan yang diinginkan.



Bagaimana dukungan dari atasannya agar dia berhasil, dan sejumlah mana
kerjasama dengan rekan-rekannya akan membantu keberhasilannya. Atau, sejauh
mana ia bisa memperoleh perlengkapan yang di perlukan dan berapa lama waktu
yang tersedia untuk manjalankan pekerjaan tersebut, apabila nilai manfaat yang
diperoleh dan probabilitas keberhasilan pekerjaan tampak positif. Karyawan
tersebut umumnya memutuskan untuk melakukan kegiatan demi mencapai

imbalan yang diinginkan seperti terlihat dalam gambar 2.6.
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Waktu yang tersedia
Faktor-faktor lainnya
Gambar 2.6.

Penilaian Individu Dalam Bersikap

Sumber: Veithzal Rivai (2004:482)



Menurut Stephen Robbins (2003:101) ada dua pendekatan yang dapat
digunakan untuk mengukur kepuasan kerja karyawan, yaitu :
1. Angka-nilai global tunggal (single global rating)

Metode angka-nilai global tunggal (single global rating) tidak lebih dari
meminta individu-individu untuk menjawab satu pertanyaan, sepertimisalnya
“Bila semua hal dipertimbangkan, seberapa puaskah anda dengan pekerjaan
anda?”. Kemudian responden menjawab dengan melingkari suatu bilangan antara
1-5 yang berpadanan dengan jawaban dari “Sangat Dipuaskan” sampai “Sangat
Tidak Dipuaskan”.

2. Skor Penjumlahan (summation score)

Metode ini mengenali unsur-unsur utama dalam suatu pekerjaan dan
menanyakan perasaan karyawan mengenai tiap unsur. Faktor-faktor yang lazim
akan dicakup adalah sifat dasar pekerjaan, penyeliaan, upah sekarang, kesempatan
promosi danhubungan dengan rekan sekerja. Faktor-faktor ini dinilai pada suatu
skala baku dan kemudian di jumlahkan untuk menciptakan skor kepuasan kerja

keseluruhan.

Bagaimana Karyawan Dapat Mengungkapkan Ketidakpuasan
Ketidakpuasan karyawan dapat diungkapkan dengan sejumlah cara.

Misalnya, daripada berhenti, karyawan dapat mengeluh, tidak patuh, mencuri

milik organisasi, atau mengelakan sebagian dari tanggung jawab kerja mereka.

Berikut ini adalah contoh respon yang biasa di ungkapkan karyawan jika mereka

mera tidak puas menurut Stephen Robbins (2003:105) :

1. Exit, perilaku yang mengarah untuk meninggalkan organisasi, mencakup
pencarian suatu posisi baru maupun meminta berhenti.

2. Suara (Voice), dengan aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki kondisi.
Mencakup saran perbaikan, membahas problem-problem dengan atasan, dan
beberapa bentuk kegiatan serikat buruh.

3. Kesetiaan (Loyality), pasif tetapi optimistis menunggu membaiknya kondisi.
Mencakup berbicara membela organisasi menghadapi kritik luar dan



mempercayai organisasi dan manajemennya untuk “melakukan hal yang
tepat”.
Pengabaian (Neglect), secara pasif membiarkan kondisi memburuk, termasuk

kemangkiran atau datang terlambat secara kronis, upaya yang dikurangi, dan
tingkat kekeliruan yang meningkat.



