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Abstract

Job satisfaction has a significant impact on employee performance and
work outcomes. The purpose of this study is to provide a literature
review of the various factors that influence employee job satisfaction
and to fill the gaps in the previous literature that are the gaps in this
study. The approach used in this study is a systematic literature
review. Data were obtained by conducting an internet search on
employee job satisfaction using keywords such as job satisfaction,
employee satisfaction, employee job satisfaction, and others. There
were 15 journals analyzed in this study. Data analysis was conducted
using a qualitative approach. The findings of this study indicate six
factors that contribute to job satisfaction, namely job content
(autonomy and role clarity), management (performance evaluation
and support from management), work environment (physical
conditions, relationships between superiors and subordinates, and
relationships with fellow coworkers), compensation (rewards), job
promotion (promotion system and employment aspects), and training
(regular and effective training)

Keywords: impact,job satisfaction,work perfomance

Abstrak

Kepuasan kerja memiliki dampak yang besar terhadap performa dan
hasil kerja karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
memberikan tinjauan literatur mengenai berbagai faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja pegawai serta untuk mengisi kekurangan
dalam literatur yang ada sebelumnya yang menjadi celah penelitian
ini. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kajian
pustaka sistematis. Data diperoleh dengan melakukan pencarian di
internet mengenai kepuasan kerja karyawan dengan menggunakan
kata kunci seperti kepuasan kerja, kepuasan karyawan, kepuasan kerja
pegawai, dan lain-lain. Terdapat 15 jurnal yang dianalisis dalam studi
ini. Analisis data dilakukan dengan pendekatan kualitatif. Temuan dari
penelitian ini menunjukkan enam faktor yang berkontribusi terhadap
kepuasan kerja, yaitu konten pekerjaan (otonomi dan kejelasan
peran), manajemen (evaluasi kinerja dan dukungan dari manajemen),
lingkungan kerja (kondisi fisik, hubungan antara atasan dan bawahan,
serta hubungan sesama rekan kerja), kompensasi (reward), promosi
jabatan (sistem promosi dan aspek ketenagakerjaan), dan pelatihan
(pelatihan yang teratur dan efektif

Kata kunci: Pengaruh, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan
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1. Pendahuluan

Pekerjaan adalah salah satu bagian yang krusial dalam kehidupan manusia. Gaya hidup serta
interaksi sosial mereka sangat bergantung pada pekerjaan yang mereka jalani. Oleh karena
itu, setiap organisasi harus memiliki tenaga kerja yang merasa puas (Kim et al. , 2017). Salah
satu indikator dari kinerja karyawan adalah kemampuan kognitif, yang didukung oleh
keterampilan yang dimiliki; mengelola diri dan kemampuan untuk menjalin hubungan dengan
orang lain. Kinerja mencerminkan hasil yang dicapai oleh seorang pegawai dalam hal kualitas
dan kuantitas saat melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang telah ditentukan
(Noviyanti et al. , 2019). Faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah kepuasan
kerja dan komitmen terhadap organisasi. Kepuasan kerja menjadi hal pertama yang harus
diraih sebelum seorang karyawan dapat menunjukkan komitmen kepada organisasi.Karyawan
merupakan sumber daya paling berharga untuk sebuah organisasi dan mereka berkontribusi
besar dalam menjaga citra organisasi yang berhasil. Penampilan atau kinerja karyawan adalah
elemen penting untuk memastikan organisasi beroperasi dengan baik dan berhasil. Kinerja
pegawai yang memuaskan akan berpengaruh positif pada kinerja organisasi (Ezeanyim dan
Ufoaroh, 2019). Kepuasan kerja menggambarkan sikap seseorang terhadap pekerjaan mereka,
yaitu sebagai respons emosional atau afektif terhadap berbagai elemen pekerjaan yang
dihadapi. Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung memiliki pandangan
positif terhadap pekerjaan mereka, sementara mereka yang merasa tidak puas akan
memandang negatif terhadap pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan hasil dari bagaimana
karyawan menilai seberapa baik pekerjaan mereka memenuhi hal-hal yang dianggap penting
(Antara, 2020). Selain itu, kepuasan kerja mencerminkan kumpulan yang kompleks dari
kognisi, emosi, dan kecenderungan. Tidak ada metode pasti untuk mengukur kepuasan kerja,
tetapi terdapat berbagai cara untuk mengetahui apakah seorang karyawan merasa puas atau
tidak dengan pekerjaannya. Selain itu, kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh persepsi;
nilai dan sikap, sehingga terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pekerjaan, yang
membuatnya sulit untuk dipahami sepenuhnya. Kinerja diartikan sebagai hasil dari
kemampuan, keterampilan, dan usaha individu dalam situasi tertentu (Choi dan Lee, 2013).
Dalam periode pendek, keterampilan serta kemampuan karyawan cenderung tetap stabil.
Pencapaian kinerja yang tinggi melalui produktivitas dan efisiensi selalu menjadi target utama
bagi organisasi. Untuk mencapai hal ini, kepuasan tenaga kerja sangat penting, namun ketika
karyawan merasa tidak puas dengan jenis pekerjaan yang mereka lakukan, tingkat komitmen
mereka bisa berkurang secara signifikan. Mengingat karyawan adalah bagian inti dari sebuah
organisasi, ketidakpuasan yang mereka rasakan dapat menjadi ancaman bagi kinerja
keseluruhan organisasi. Karyawan yang tidak merasa puas biasanya memiliki semangat kerja
yang rendah, dan ketika semangat kerja karyawan menurun, hasil kerja mereka juga dapat
terpengaruh karena mereka tidak termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Kepuasan kerja
merujuk pada perasaan positif dan negatif yang dirasakan seorang pekerja terhadap tugasnya,
atau seberapa bahagia seseorang merasa mengenai pekerjaan yang dijalani. Maka dari itu,
kepuasan kerja menjadi salah satu topik yang paling banyak diteliti dalam psikologi
organisasi. Menurut pandangan Locke, kepuasan kerja adalah emosi positif yang muncul dari
penilaian terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja individu (Bysted, 2013). Penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa saat karyawan merasa puas, mereka cenderung untuk
berkontribusi secara maksimal demi mencapai tujuan perusahaan. Karyawan yang sangat puas
biasanya lebih teratur, tepat waktu, produktif, berkomitmen tinggi, dan merasa lebih bahagia
secara keseluruhan. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja yang berdampak
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pada kinerja, penting bagi karyawan untuk diberikan kesempatan untuk berkembang,
termasuk dalam hal penggajian, keterlibatan dalam pembuatan kebijakan, serta upaya
peningkatan komitmen terhadap organisasi. Selain itu, faktor keamanan dan hubungan baik
dengan atasan serta rekan kerja juga berkontribusi besar terhadap kepuasan, sementara sifat
pekerjaan, metode pengawasan, ketenangan kerja, pengakuan, dan peluang untuk
berkembang adalah aspek-aspek penting yang memengaruhi komitmen karyawan terhadap
organisasi n. Definisi ini ada di sejalan dengan definisi yang diberikan oleh kamus bisnis,
bahwa kinerja karyawan adalah pencapaian tugas yang diberikan diukur terhadap preset
standar akurasi, kelengkapan, biaya dan kecepatan. Manajer di tempat kerja harus
memastikan bahwa aktivitas dan keluaran karyawan berkontribusi pada tujuan organisasi.
(Syardiansah et al. , 2020).

2. Metodologi

Penelitian ini menggunakanPenelitian ini tergolong dalam penelitian kualitatif yang
merumuskan kalimat untuk menguraikan data. Metodologi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode deskriptif dengan sumber data yang terdiri dari kata-kata, gambar, serta
informasi yang diambil dari buku, majalah, dan karya ilmiah lainnya. (Meleong, 2009) Seluruh
informasi yang dikumpulkan dapat berfungsi sebagai kunci untuk memahami esensi penelitian.
Oleh sebab itu, metode deskriptif ini tidak menghasilkan data dalam format angka, melainkan
dalam bentuk data deskriptif. Pendekatan kualitatif ini terkait erat dan sejalan dengan metode
yang diterapkan dalam penelitian jurnal yang membahas dampak etika dan tanggung jawab
sosial dalam pemasaran di tingkat global. Penelitian ini memanfaatkan data dokumenter yang
dikumpulkan dari buku.

3. Hasil dan Pembahasan

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Manusia yang merasa puas di tempat kerja cenderung menciptakan suasana positif di dalam
organisasi untuk mencapai hasil kerja yang lebih optimal. Dalam kajian ini, kami menguji secara
teoritis dan empiris bagaimana kepuasan kerja memengaruhi kinerja karyawan. Tingkat
kepuasan kerja berhubungan erat dengan komitmen organisasi, absensi, kinerja individu, dan
produktivitas secara keseluruhan. Karyawan yang merasa puas biasanya menjalankan tugas
dengan penuh keikhlasan dan memiliki motivasi tinggi untuk mencapai target kerja. Sebaliknya,
ketidakpuasan kerja berdampak negatif, seperti meningkatnya biaya rekrutmen, seleksi, dan
pelatihan ulang, serta menurunnya pertumbuhan organisasi (Nathwani, 2021).

Triwahyuni dan Ekowati (2017) menyatakan bahwa pekerjaan yang mampu memberikan
kepuasan kerja akan meningkatkan komitmen organisasi, yang pada akhirnya berdampak positif
terhadap kinerja karyawan. Siengthai dan Pila-Ngarm (2016) menambahkan bahwa peningkatan
kinerja karyawan akan memberikan keuntungan bagi organisasi seperti percepatan proses
kerja, penurunan tingkat kesalahan, rendahnya frekuensi absensi, dan minimnya tingkat keluar-
masuk pegawai.

Komitmen terhadap organisasi juga menjadi faktor penting karena memengaruhi loyalitas dan
semangat kerja karyawan. Zhang et al. (2019) menyatakan bahwa karyawan yang berkomitmen
akan menunjukkan kinerja yang lebih baik karena merasa memiliki tanggung jawab terhadap
kemajuan organisasi. Meski demikian, Chummar et al. (2019) menegaskan bahwa komitmen
karyawan bisa menurun apabila tidak dikelola dengan baik, dan hal ini bisa mengarah pada
pemborosan sumber daya perusahaan.

Beberapa penelitian lainnya seperti Maharani et al. (2013) dan Destari et al. (2018)
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menunjukkan bahwa karyawan yang puas cenderung berbicara baik tentang organisasi,
membantu rekan kerja, dan menunjukkan kinerja yang tinggi. Dengan demikian, dirumuskan
hipotesis dalam penelitian ini:

H1: Kepuasan kerja (X) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).
Hsiao dan Chen (2012) menekankan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasi, dan Kotey dan Sharma (2019) menyebutkan bahwa usia dan masa kerja turut
memperkuat hubungan tersebut.

Adapun faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja sebagaimana diuraikan oleh Noviyanti
et al. (2019), antara lain:

1.Gaji dan kesempatan promosi, termasuk tunjangan dan keadilan dalam sistem upah.
2.Hubungan kerja, meliputi relasi dengan atasan dan rekan kerja dalam organisasi.
3.Keamanan kerja, yakni stabilitas dan kepastian dalam pekerjaan yang dijalani.

4. Apresiasi dan penghargaan, sebagai motivasi intrinsik bagi karyawan.

5.Karakteristik demografis, seperti usia, jenis kelamin, dan latar belakang sosial.

6.Jam kerja dan kondisi fisik, yaitu durasi kerja dan kenyamanan ruang kerja.

7.Pemanfaatan potensi individu, sejauh mana pekerjaan memfasilitasi keterampilan yang
dimiliki.

8. Lingkungan kerja, baik fisik maupun sosial yang memengaruhi suasana kerja.

9. Gaya pengawasan, sejauh mana atasan adil dan kompeten dalam membimbing.

10. Karakteristik pekerjaan, meliputi tantangan dan kebanggaan dalam pekerjaan.

11. Komunikasi internal, mencerminkan seberapa terbuka dan efektif interaksi antar karyawan.

Organisasi yang menyadari pentingnya kepuasan kerja akan lebih siap dalam meraih
keberhasilan jangka panjang. Hubungan yang harmonis antara kepuasan kerja dan produktivitas
menciptakan lingkungan yang mendorong efisiensi dan hasil kerja yang berkualitas (Chummar
et al., 2019). Maka dari itu, perusahaan hendaknya berinvestasi dalam upaya meningkatkan
kepuasan kerja sebagai strategi utama dalam mendorong kinerja pegawai.

Menurut Robbins, kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang terhadap pekerjaan yang
dilakukan. Individu yang merasa puas dengan pekerjaan mereka biasanya menunjukkan sikap
positif, sementara mereka yang tidak merasa senang cenderung bersikap negatif terhadap
pekerjaan tersebut. Saat membahas tentang sikap karyawan, yang sering kali dimaksud adalah
kepuasan kerja mereka. Selain itu, hubungan yang ada dalam konsep ini meliputi interaksi
dengan kolega, atasan, kepatuhan terhadap aturan serta kebijakan perusahaan, pencapaian
standar kinerja, dan beradaptasi dengan lingkungan kerja yang sering kali tidak ideal, serta
berbagai aspek lain yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri. Oleh karena itu, untuk menilai
kepuasan karyawan, semua unsur tersebut harus dipertimbangkan dalam evaluasinya.Dari
definisi kepuasan kerja yang telah dijelaskan, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan yang mendukung atau menghalangi karyawan terkait pekerjaannya dan
kondisi pribadinya. Perasaan yang berkaitan dengan pekerjaan mencakup faktor-faktor seperti
gaji yang diterima, peluang untuk berkembang dalam karir, hubungan dengan karyawan
lainnya, lokasi kerja, tipe pekerjaan, struktur organisasi, dan kualitas pengawasan. Sedangkan
perasaan juga berhubungan dengan diri sendiri, termasuk usia, kondisi kesehatan, kemampuan,
pendidikan, dan lain-lain.

Kinerja adalah hasil dari kualitas dan jumlah pekerjaan yang dicapai oleh seorang pegawai saat
menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2013).
Kemudian, Hasibuan (2013) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh
individu dalam melaksanakan tugas-tugas yang ditugaskan kepadanya. Prestasi kerja diartikan
sebagai pelaksanaan tugas atau keterampilan yang berkaitan dengan pekerjaan seorang
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pegawai (Hamid dan Hassan, 2015).Penilaian kinerja karyawan dapat dilakukan dengan
beberapa indikator, seperti mutu pekerjaan pegawai, jumlah atau target yang telah dicapai,
Penyelesaian tugas yang ditentukan, tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaan yang
diamanahkan, serta bagaimana pegawai menjaga dirinya sendiri (Bernardin dan Russel dalam
Sutrisno, 2010).

Menurut Bernardin dan Russel dalam Sutrisno (2010), terdapat enam indikator utama yang dapat
digunakan untuk menilai kinerja, yaitu:

1.Kualitas, mencerminkan sejauh mana proses atau hasil dari suatu aktivitas mendekati
kesempurnaan atau tujuan yang diinginkan.

2.Kuantitas, adalah total hasil yang diperoleh, seperti jumlah uang, unit, dan siklus kegiatan
yang dilakukan.

3.Efektivitas Biaya, menggambarkan sejauh mana penelitian pustaka dilakukan untuk
mengidentifikasi penggunaan sumber daya organisasi yang relevan (seperti manusia, dana,
teknologi, dan material) yang dapat dimaksimalkan untuk meraih hasil terbaik atau mengurangi
kerugian dari setiap unit penggunaan sumber daya.

4 Kebutuhan untuk Pengawasan, menunjukkan sejauh mana seorang pegawai dapat
menjalankan tugasnya tanpa memerlukan pengawasan dari atasan untuk menghindari tindakan
yang tidak diinginkan.

Simanjuntak dalam Widodo (2015:132) mengemukakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh:
1.Kualitas dan kemampuan karyawan, berkaitan dengan pendidikan/pelatihan, etos kerja,
motivasi, sikap mental, serta kondisi fisik pekerja.

2.Fasilitas pendukung, yang terkait dengan lingkungan kerja dan hal-hal yang berhubungan
dengan kesejahteraan karyawan.

3. Supra sarana, meliputi aspek-aspek yang berhubungan dengan kebijakan pemerintah serta
manajemen hubungan industrial.

5. Simpulan

Berdasarkan temuan dari Tinjauan Pustaka dan diskusi, terlihat bahwa terdapat pengaruh
antara kepuasan kerja dan performa karyawan. Secara umum, perempuan yang mengalami
preeklampsia rentan terhadap perubahan baik fisik maupun psikologis. Sumber daya manusia
adalah elemen penting dalam mencapai kesuksesan suatu organisasi, sehingga organisasi perlu
memberikan perhatian yang besar serta upaya untuk memahami tingkat kepuasan karyawan
demi meningkatkan produktivitas mereka dan mencapai tujuan keseluruhan organisasi.

Oleh karena itu, hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa untuk melakukan tinjauan pustaka
yang dapat meningkatkan performa karyawan seperti kualitas kerja, produktivitas, dan
kepemimpinan yang berkualitas, organisasi harus dengan jelas memperhatikan faktor
kepuasan kerja. Kepuasan kerja yang tinggi akan menciptakan suasana kerja yang positif,
mengurangi tingkat absensi, serta meningkatkan semangat dan komitmen karyawan terhadap
organisasi.
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