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Kata Pengantar 

Manajemen atas sumber daya manusia yang tepat dan terencana yang 

didasarkan atas prinsip-prinsip dasar pengadaan, pengaturan, 

pemeliharaan, penghargaan, dan pengembangan individu sangat penting 

dan dibutuhkan untuk memastikan keberlanjutan dan kemajuan sebuah 

organisasi. Efektifitas dan efisiensi manajemen sumber daya manusia 

sangat menentukan strategi, proses dan aktivitas individu dan kelompok 

untuk mencapai tujuan utama dan arah gerak organisasi. Oleh karena itu, 

dalam memasuki era globalisasi dan Revolusi Industri 4.0, pemahaman 

yang bersifat komprehensif atas prinsip-prinsip dasar dan aplikasi 

manajemen atas sumber daya manusia sangat penting dan berguna bagi 

pembentukan, penguatan, pembinaan, dan pengembangan organisasi.  

Buku yang ditulis secara kolaboratif oleh para penulis berdasarkan 

pengalaman profesional dan akademis mereka ini secara lugas dan cermat 

membahas prinsip-prinsip dasar dan aplikasi manajemen sumber daya 

manusia. Di dalamnya dibahas tujuan, ruang lingkup dan perencanaan 

manajemen sumber daya manusia, strategi pengembangan, dan sistim 

rekrutmen. Analisis kepuasan kerja, disiplin kerja, pengukuran 

produktivitas, kinerja dan prestasi kerja diuraikan. Selanjutnya dibahas 

strategi motivasi, pengembangan karir, manajemen kompensasi, 

kepemimpinan, hubungan kerja, audit dalam manajemen sumber daya 

manusia. Inovasi dan strategi pengembangan, komunikasi kerja dan 

efisiensi administrasi dibahas bersama dengan manajemen konflik, sistim 

jaminan kepuasan kerja, dan pendidikan dan pelatihan. Penjelasan 

mengenai strategi kompensasi, manajemen sumber daya manusia berbasis 

kompetensi, dan analisis jabatan diberikan sebelum ditutup dengan ulasan 

mengenai konsep dan strategi kompetisi dalam manajemen sumber daya 

manusia. 

Setelah membaca buku ini pembaca diharapkan agar mendapat 

pemahaman yang tepat, luas dan dalam atas prinsip-prinsip dasar dan 

aplikasi manajemen sumber daya manusia.  

 

GCAINDO  
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5 Analisis dan Indikator Kepuasan Kerja 
 

Laila Refiana Said, S.Psi., M.Si., Ph.D.  

 

 

Clients do not come first. Employees come first. If you take care of your 

employees, they will take care of the clients. 

— William Arthur Ward 

5.1 Pendahuluan  

Organisasi, baik profit mau pun non profit, selalu berusaha memenangkan 

hati klien/pelanggannya. Banyak penelitian menunjukkan bahwa 

sebenarnya kepuasan kerja dari karyawan adalah penentu kepuasan 

pelanggan. Kepuasan kerja merupakan salah satu isu paling kompleks yang 

dihadapi organisasi saat ini dalam hal mengelola sumber daya manusianya.  

Perusahaan-perusahaan besar di dunia, terutama perusahaan 

teknologi, sangat memanjakan karyawannya. Contohnya adalah Google, 

Facebook, dan Microsoft. Lingkungan kerja di perusahaan besar teknologi 

dibuat senyaman mungkin, bahkan karyawan tidak perlu membayar 

makanan dan minuman di kafe-kafe di lingkungan perusahaan itu.  

Fasilitas gratis untuk karyawan di perusahaan high-tech juga 

meliputi laundry dan dry-clean serta reparasi sepeda. Ingat, karyawan-

karyawan di perusahaan high-tech kebanyakan adalah generasi milenial 

yang lebih mengutamakan kenyamanan dan kepraktisan. Lay out ruang 

kerja tidak disusun secara konvensional seperti organisasi pemerintahan, 
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di mana terdapat ruang dan sekat-sekat. Ruang kerja mereka dapat 

berbentuk seperti interior kafe atau taman roof-top disertai ayunan. 

Kehadiran atau presensi di tempat kerja tidak terlalu diperhatikan oleh 

pihak manajemen. Karyawan dapat bekerja di mana saja, work from home 

adalah hal biasa jauh sebelum pandemi COVID-19.  

Terdapat banyak pendapat ahli tentang indikator kepuasan kerja. 

Pengukuran kepuasan kerja dapat dilakukan berdasarkan unit analisis 

individu di dalam organisasi. Di sisi lain, telaah tentang kepuasan kerja 

juga dapat dilihat berdasarkan peran indikator sosialnya sebagai bagian 

dari unit analisis populasi negara, seperti yang tercantum dalam referensi 

klasik Seashore dan Taber (1975). Pengukuran kepuasan kerja menurut 

Seashore dan Taber (1975) memiliki tiga peran sosial, yaitu (1) untuk 

mewakili produk yang bernilai dari masyarakat, sebagai bagian dari 

komponen psikologis Produk Nasional Bruto (PNB) suatu negara; (2) 

sebagai alat diagnostik dan monitoring untuk peringatan dini terjadinya 

dislokasi masyarakat (societal dislocation), kegagalan program atau 

kebijakan, dan kelambanan perkembangan perubahan masyarakat; dan (3) 

sebagai komponen penting dalam teori dan model yang akan digunakan 

dalam perumusan kebijakan dan program sosial.  

Bab ini khusus membahas tentang kepuasan kerja sebagai unit 

analisis individu dalam organisasi. Namun kita juga perlu mengetahui 

kontribusi Seashore dan Taber (1975) yang berkaitan dengan analisis 

perkembangan pengukuran kepuasan kerja dan kategorisasi berbagai 

indikator kepuasan kerja yang akan disinggung secara singkat dalam sub 

bab selanjutnya. 

5.2 Pengertian kepuasan kerja 

Peneliti ilmu sosial, khususnya yang bergerak dalam bidang psikologi dan 

manajemen, sudah lama menaruh ketertarikan tentang konsep kepuasan 

kerja. Banyak penelitian telah dilakukan berkaitan dengan variabel 

kepuasan kerja ini, baik sebagai variabel bebas maupun sebagai variabel 
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tergantung. Variabel kepuasan kerja sebagai variabel laten dalam 

penelitian-penelitian kausalistik juga banyak dihubungkan dengan variabel 

laten lainnya, antara lain motivasi kerja dan kualitas kerja. Sementara 

tingkat motivasi akan berdampak pada produktivitas, dan pada akhirnya 

berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. 

5.2.1 Berbagai teori kepuasan kerja 

Apa yang dimaksud dengan ‘kepuasan kerja’? Berbagai literatur memuat 

definisi atau pengertian yang beragam tentang kepuasan kerja. Mari kita 

perhatikan beberapa pengertian dari kepuasan kerja yang terkenal dan 

banyak dikutip oleh peneliti manajemen sumber daya manusia (MSDM). 

Beberapa pengertian dari kepuasan kerja yang terkenal dari literatur awal 

sampai modern, antara lain dijelaskan pada beberapa paragraf berikut. 

Hoppock (1935) menulis sebuah buku tentang konsep kepuasan 

kerja dan memberikan definisi bahwa kepuasan kerja adalah kombinasi 

keadaan psikologis, fisiologis, dan lingkungan yang menyebabkan 

seseorang dengan jujur mengatakan kepuasannya terhadap pekerjaannya. 

Berdasarkan pendekatan ini, Hoppock menekankan adanya faktor internal 

perasaan karyawan yang berperan dalam penilaian kepuasannya terhadap 

faktor eksternal lingkungan kerjanya. 

Pendapat berikutnya tentang kepuasan kerja dikemukakan oleh 

Vroom (1964) yang berfokus pada peran karyawan di tempat kerja. Vroom 

banyak dikutip oleh para peneliti ilmu sosial, khususnya psikologi dan 

MSDM. Buku yang ditulis Vroom berjudul ‘Work and Motivation’ adalah 

salah satu referensi awal yang menggambarkan hubungan antara kepuasan 

kerja dengan motivasi kerja karyawan. Vroom mendefinisikan ‘kepuasan 

kerja’ sebagai orientasi afektif (perasaan) seseorang terhadap peran 

kerjanya (Vroom, 1964).  

Dalam perkembangan literatur kepuasan kerja, banyak sekali ahli 

memberikan definisi tentang kepuasan kerja. Namun, terdapat dua 
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kelompok definisi yang paling umum menggambarkan kepuasan kerja, 

yaitu:  

(1) Dikemukakan oleh Locke (1976) yang kurang lebih sependapat 

dengan Hoppock dan Vroom, yaitu berhubungan dengan perasaan 

senang terhadap pekerjaannya. Menurut Locke (1976:1342), rasa 

puas itu hadir karena tercapainya target/prestasi kerja atau rasa 

senang karena organisasi memfasilitasi pencapaiannya tersebut (the 

pleasurable emotional state resulting from the appraisal of one’s job 

as achieving or facilitating the achievement of one’s job values). 

(2) Dikemukakan oleh Spector (1997:2) yang mempertimbangkan 

aspek ‘ketidakpuasan’ karyawan terhadap pekerjaannya (the extent 

to which people like [satisfaction] or dislike [dissatisfaction] their 

jobs). Menurut Spector (1997), kepuasan dan ketidakpuasan kerja 

dapat muncul di masing-masing situasi kerja. Dari pendekatan 

Spector ini diperoleh cara pengukuran berdasarkan perbedaan antara 

harapan karyawan dengan kenyataan pengalaman riilnya di tempat 

kerja. Makin lebar kesenjangan antara harapan dengan kenyataan, 

maka makin tidak puas karyawan tersebut terhadap pekerjaannya.  

Secara umum, definisi kepuasan kerja mencakup perasaan afektif 

karyawan terhadap pekerjaannya. Hal ini dapat berupa perasaan puas/tidak 

puas seorang terhadap pekerjaannya secara umum atau perasaan puas/tidak 

puas terhadap aspek-aspek spesifik dalam pekerjaannya, antara lain dari 

segi gaji, rekan kerja, atau lingkungan fisik tempat kerjanya. 

Perkembangan konsep kepuasan kerja juga diperkaya oleh berbagai 

teori motivasi (Hassard dkk., 2018), misalnya teori motivasi yang sangat 

dikenal dalam penelitian MSDM, yaitu teori Hierarki Kebutuhan dari 

Maslow (1954), teori Motivator-Hygiene oleh Herzberg (1966), diikuti 

oleh pendekatan Model Karakteristik Pekerjaan yang dikemukakan oleh 

Hackman dan Oldham (1975), serta pendekatan disposisional oleh Judge 

dan Larsen (2001). 
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5.2.1.1 Hierarchy of needs theory 

Maslow pertama kali mempublikasikan bukunya berjudul ‘Motivation and 

Personality’ pada tahun 1954 yang membahas hubungan antara motivasi 

dan kepribadian individu. Maslow memberikan kontribusi penting dalam 

menggambarkan tentang kepuasan kerja. Teori ini menyatakan bahwa 

kebutuhan manusia digambarkan sebagai hierarki lima tingkat (Gambar 

5.1) yang terdiri dari kebutuhan fisiologis (physiological needs), keamanan 

(safety), rasa memiliki (belonging), penghargaan (esteem), dan aktualisasi 

diri (self-actualization). Menurut hierarchy of needs theory atau Teori 

Hirarki Kebutuhan, kebutuhan fisiologis sebagai kebutuhan esensial perlu 

dipenuhi terlebih dahulu sebelum seseorang merasakan perlu untuk 

memenuhi kebutuhan di hirarki atasnya, yaitu kebutuhan keamanan, dan 

seterusnya sampai puncaknya adalah pemenuhan kebutuhan aktualisasi 

diri. 

 

Gambar 5.1 Hierarchy of needs (Maslow, 1954) 

Teori Hirarki Kebutuhan dari Maslow dikembangkan untuk 

menjelaskan tentang motivasi manusia secara umum. Pada 

perkembangannya, teori motivasi ini diaplikasikan untuk menjelaskan 

kepuasan kerja. Menurut teori ini, seseorang bisa merasakan kepuasan 

kerja diawali dari rasa puas terhadap gaji yang diterimanya sehingga ia 

dapat memenuhi kebutuhan dasarnya seperti sandang, pangan dan papan. 

Setelah kebutuhan ini terpenuhi, ia akan menjadi lebih puas bekerja saat 
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kebutuhan rasa amannya juga terpenuhi. Kebutuhan keselamatan 

termanifestasi ketika karyawan merasa aman di lingkungan kerja mereka, 

baik secara fisik sebagai keselamatan kerja mau pun rasa aman secara 

psikologis karena adanya struktur dan kebijakan perusahaan yang sesuai.  

Setelah kebutuhan fisiologis dan rasa aman terpuaskan, karyawan 

kemudian berusaha memenuhi kepuasan di hirarki berikutnya, yaitu 

perasaan memiliki atau sebagai bagian dari organisasi. Kepuasan kerja ini 

bisa terwujud dalam bentuk hubungan positif dengan kolega dan penyelia 

di tempat kerja, serta perasaan sebagai bagian dari tim/organisasi mereka. 

Setelah puas, karyawan akan berusaha untuk dihargai oleh kolega dan 

organisasi mereka. Langkah terakhir adalah ketika karyawan berusaha 

mengaktualisasikan diri, di mana mereka perlu tumbuh dan berkembang 

untuk menjadi segala yang mereka mampu capai untuk kemajuan 

organisasi. Berdasarkan teori Hirarki Kebutuhan, implikasi untuk 

organisasi adalah apabila organisasi ingin meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, maka organisasi harus berupaya memenuhi kebutuhan dasar 

karyawan sebelum maju untuk memenuhi kebutuhan di tingkat lebih 

tinggi. 

5.2.1.2 Motivator-Hygiene theory  

Teori motivator-hygiene yang dipublikasikan pertama kalinya oleh 

Herzberg pada tahun 1966 berargumentasi bahwa kepuasan kerja dan 

ketidakpuasan kerja bukanlah dua ujung yang berlawanan dari kontinum 

yang sama. Menurut Herzberg (1966), kepuasan kerja dan ketidakpuasan 

kerja adalah dua konsep yang terpisah, bahkan tidak berhubungan. Apa 

yang disebutnya dengan istilah ‘motivator’ seperti gaji dan tunjangan, 

pengakuan dan pencapaian perlu dipenuhi agar karyawan merasakan 

kepuasan dengan pekerjaannya. Di sisi lain, faktor 'hygiene' (antara lain 

kondisi kerja, kebijakan dan struktur perusahaan, keamanan kerja, interaksi 

dengan kolega dan kualitas manajemen) perlu dibenahi organisasi agar 

ketidakpuasan karyawan dapat dihindari. 
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5.2.1.3 Job characteristics model 

Job Characteristics Model (JCM) atau Model Karakteristik Kerja 

diperkenalkan oleh Hackman dan Oldham (1975) yang mengembangkan 

instrumen pengukuran kepuasan kerja bernama Job Diagnostic Survey 

(JDS). Instrumen JDS dibuat berdasarkan penelitian Turner dan Lawrence 

(1965) dan kemudian dikembangkan oleh Hackman dan Lawler (1971).  

JCM menjelaskan bahwa kepuasan kerja terjadi ketika lingkungan 

kerja memiliki lima karakteristik inti yang dapat meningkatkan motivasi 

intrinsik karyawan. Lima karakteristik inti di lingkungan kerja itu adalah 

variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan 

umpan balik. Gambar 5.2 menunjukkan kelima karakteristik inti 

lingkungan kerja akan memengaruhi tiga kondisi psikologis karyawan, 

yaitu perasaan berarti (meaningfulness of work), tanggung jawab 

(responsibility of outcomes) dan pengetahuan terhadap hasil kerjanya 

(knowledge of results). Selanjutnya, tiga keadaan psikologis karyawan 

akan mengarah ke sejumlah hasil potensial, termasuk kepuasan kerja yang 

tinggi (high satisfaction with work). Dari sudut pandang organisasi, dengan 

meningkatkan lima karakteristik/dimensi kerja inti ini maka akan 

mengarah pada lingkungan kerja yang lebih baik dan peningkatan 

kepuasan kerja karyawan. 

 

Gambar 5.2 Job characteristics model (Hackman dan Oldham, 1975) 
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5.2.1.4 Dispositional approach 

Dispositional approach atau pendekatan disposisional berargumentasi 

bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan kepribadian. Berdasarkan 

pendekatan ini, tingkat kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor kepribadian 

karyawan. Sehingga kita perhatikan ada karyawan yang tetap senang 

bekerja di suatu tempat dalam jangka waktu lama, tanpa keinginan untuk 

berpindah kerja karena dia merasa puas dengan situasi kerjanya. Hal ini 

bisa jadi karena karakter kepribadiannya (misalnya cepat puas, ‘nrimo’, 

‘tidak neko-neko’) mempengaruhi kepuasan kerjanya, dan faktor 

kepribadian ini cenderung bersifat stabil (Judge dkk., 1998; Judge dan 

Larsen, 2001). 

5.2.1.5 Analisis teori 

Kritik terhadap aplikasi teori Maslow dalam menjelaskan tentang kepuasan 

kerja adalah teori ini tidak mempertimbangkan proses kognitif karyawan 

dan kurang memiliki bukti pendukung empiris (Spector, 1997). Selain itu, 

pemahaman konseptual serta sulitnya mengukur tentang aktualisasi diri di 

lingkungan kerja, membuat teori ini sulit untuk menjelaskan kepuasan 

kerja paripurna yang dirasakan karyawan (Maher, 2002). 

Kontribusi teori motivator-hygiene adalah membedakan kepuasan 

kerja dari ketidakpuasan kerja. Sayangnya, penerapan teori ini dalam 

penelitian kepuasan kerja tidak bersifat konklusif. Argumentasi penerapan 

teori Herzberg dikritik karena metodologinya yang lemah (Ewen, 1964; 

Maher, 2002).  

Di sisi lain, JCM dan pendekatan disposisional terus dikembangkan 

melalui berbagai penelitian empiris (Judge dan Bono, 2001). Sampai saat 

ini, penelitian tentang kepuasan kerja banyak menggabungkan antara 

faktor karakteristik kerja, faktor kepribadian, serta faktor demografis 

sebagai variabel penentu kepuasan kerja. 
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5.3 Pengukuran dan indikator kepuasan kerja 

Kepuasan kerja merupakan variabel laten, yaitu variabel penelitian yang 

tidak bisa langsung diobservasi (Salkind, 2010). Pengukuran variabel laten 

kepuasan kerja dilakukan melalui indikator-indikator yang mencerminkan 

konsep kepuasan kerja. Misalnya kepuasan kerja seorang karyawan kita 

observasi berdasarkan seberapa puas dia terhadap gaji yang diterimanya, 

sistem promosi atau kenaikan jabatan yang berlaku di organisasinya, 

supervisi, bonus/komisi, lingkungan kerja, rekan kerja, jenis pekerjaan, 

serta komunikasi yang terjalin di tempat kerja (misalnya Mohelska dkk., 

2020). 

Berbagai model awal pengukuran kepuasan kerja yang digunakan 

dalam penelitian MSDM misalnya Indeks Deskripsi Kerja atau job 

description index (JDI), yaitu suatu model pengukuran kepuasan kerja 

yang dirumuskan pertama kali oleh Smith dkk. (1969). Kemudian JobSat 

’73 suatu pengukuran kepuasan kerja yang dikembangkan oleh Quinn dan 

Shepard (1974).  

Menurut Seashore dan Taber (1975), pengukuran kepuasan kerja 

seperti model-model di atas tidak bisa diperbandingkan satu dengan 

lainnya. Hal ini karena pengukuran kepuasan kerja beserta indikator-

indikatornya dikembangkan berdasarkan landasan teori yang berbeda. 

Namun kita dapat mengelompokkan pengukuran dan indikator kepuasan 

kerja ditinjau dari aspek pekerjaan secara umum (facet-free) dan aspek 

pekerjaan secara khusus (facet-specific). 

5.3.1 Jenis pengukuran 

Berdasarkan aspek pekerjaan yang diukur, Seashore dan Taber (1975) 

membagi menjadi dua kelompok, yaitu pengukuran aspek/segi kepuasan 

kerja secara umum (facet-free) dan pengukuran aspek/segi kepuasan kerja 

secara khusus (facet-specific). Kurang lebih sama, Mitchell dkk. (1990) 

membagi pengukuran kepuasan kerja menjadi tiga kelompok metode 

pengukuran, yaitu yang diperoleh dari pertanyaan tunggal, pengukuran 
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secara global/umum, dan pengukuran dari segi aspek kerja secara khusus. 

Dalam penerapannya, pengukuran kepuasan kerja secara umum dan 

pengukuran kepuasan kerja dari segi aspek kerja secara khusus masing-

masing dapat diwakili oleh pertanyaan tunggal saja. 

Pertanyaan tunggal hanya menanyakan satu pertanyaan sebagai 

indikasi seberapa puas seorang karyawan di tempat kerja. Contoh 

pertanyaan tunggal kepuasan kerja, adalah "Bagaimana perasaan Anda 

tentang pekerjaan Anda sekarang?" Responden diminta menjawab dalam 

skala (sangat suka, cukup suka, tidak suka, sangat tidak suka).  

Apakah cukup valid ketika kita mengukur kepuasan kerja hanya 

dengan pertanyaan tunggal? Apalagi ada pendapat yang menyatakan 

bahwa memiliki lebih banyak pertanyaan dapat memperoleh hasil yang 

lebih objektif dan akurat. Hasil penelitian Nagy (2002) menunjukkan 

bahwa mengajukan satu pertanyaan, baik pada kepuasan kerja secara 

keseluruhan atau pada aspek khusus pekerjaan, dapat sama efektifnya 

seperti mengajukan banyak pertanyaan. Hal ini karena karyawan pada 

umumnya dapat mengukur tingkat kepuasan kerja relatif mereka. Oleh 

karena itu, mengajukan banyak pertanyaan kepada mereka tentang suatu 

aspek kerja tidak akan menambah secara signifikan efektivitas 

pengukuran.  

Pengukuran kepuasan kerja dengan pertanyaan tunggal umumnya 

juga sering ditemukan dalam survei besar atau survei skala 

nasional/negara. Misalnya kita ingin membandingkan tingkat kepuasan 

pekerja antarnegara. Penggunaan hanya pertanyaan tunggal adalah karena 

sumber daya (biaya, waktu, tenaga) menjadi pertimbangan utama karena 

responden penelitian survei seperti ini jumlahnya sangat besar 

5.3.2 Contoh instrumen pengukuran dan indikatornya 

Dalam hal pengukuran kepuasan kerja secara umum (facet-free), jenis 

pengukuran ini bertujuan untuk mendapatkan skor tunggal yang mewakili 

keseluruhan kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Beberapa 



 

 

 

 A n a l i s i s  d a n  I n d i k a t o r  K e p u a s a n  K e r j a  67 

pertanyaan atau pernyataan diberikan berkaitan dengan berbagai aspek 

pekerjaan (misalnya gaji, aktivitas kerja, kondisi kerja dan prospek karier), 

kemudian skor berbagai aspek pekerjaan itu digabungkan untuk 

mendapatkan skor keseluruhan (skor tunggal). Instrumen pengukuran 

beserta indikatornya yang lazim digunakan untuk mengukur kepuasan 

kerja secara umum adalah ‘Skala Kepuasan Kerja’ atau job satisfaction 

scales yang dikembangkan oleh Warr dkk. sejak tahun 1979. Selain itu, 

juga ada ‘Skala Kepuasan Kerja Keseluruhan’ atau overall job satisfaction 

scale oleh Brayfield dan Rothe sejak tahun 1951. Sejak dipublikasikan 

pertama kali puluhan tahun silam, kedua instrumen pengukuran kepuasan 

kerja ini telah banyak diaplikasikan dan dikembangkan sesuai kebutuhan 

penelitian sampai sekarang. 

Jenis pengukuran berikutnya adalah dengan cara mengukur aspek 

kepuasan kerja secara spesifik (facet-specific). Pengukuran jenis ini 

memiliki pertanyaan untuk aspek kerja yang berbeda dan memberikan satu 

skor untuk mewakili setiap aspek kerja tersebut. Contoh instrumen 

pengukuran kepuasan kerja secara spesifik yang banyak digunakan adalah 

JDI (BGSTU, 2012) yang dikembangkan oleh Bowling Green State 

University sejak tahun 1975 berdasarkan model JDI dari Smith dkk. 

(1969). JDI mengalami beberapa kali revisi, misalnya versi tahun 2009 dan 

2012 (BGSTU, 2012). Indikator kepuasan kerja secara spesifik dalam 

pengukuran ini meliputi rekan kerja (18 pernyataan), kesempatan naik 

jabatan (sembilan pernyataan), gaji (sembilan pernyataan), supervisor (18 

pernyataan), dan aspek pekerjaan itu sendiri (18 pernyataan). Dalam JDI 

juga disertakan aspek kepuasan kerja keseluruhan atau aspek kerja secara 

umum (satu pernyataan). 

5.4 Penutup 

Penelitian tentang kepuasan kerja telah banyak dilakukan dengan berbagai 

instrumen penelitian yang beragam. Ingat, kita tidak bisa membandingkan 

satu penelitian pengukuran kepuasan kerja dengan penelitian pengukuran 
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kepuasan kerja lainnya karena latar belakang teori dan kondisi lingkungan 

kerja organisasi tempat penelitian juga bersifat khas. Namun, kita bisa 

mengembangkan pengukuran kepuasan kerja beserta indikator-

indikatornya berdasarkan kebutuhan organisasi. 
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Glosarium 

Audit Proses yang sistematis untuk memperoleh dan mengevaluasi bukti 

secara objektif mengenai pernyataan tentang kegiatan dan kejadian 

ekonomi dengan tujuan untuk menetapkan tingkat kesesuaian antara 

pernyataan-pernyataan tersebut dengan kriteria yang telah ditetapkan serta 

menyampaikan hasilnya kepada pemakai yang berkepentingan. 

Audit sumber daya manusia (SDM) Pemeriksaan dan penilaian secara 

sistematis, objektif dan terdokumentasi terhadap fungsi-fungsi organisasi 

yang berpengaruh oleh manajemen SDM dengan memastikan dipenuhinya 

azas kesesuaian, efektivitas, dan efisiensi dalam penggunaan SDM untuk 

mendukung tercapainya sasaran fungsional maupun tujuan jangka pendek, 

jangka menengah dan jangka panjang. 

Behavior modification Serangkaian teknik yang digunakan dalam teori 

penguatan untuk memodifikasi sikap manusia. 

Decoding Penafsiran kode yaitu proses di mana penerima informasi 

menafsirkan informasi yang diterima kemudian menerjemahkan informasi 

tersebut. 

Ekstrinsik Unsur yang membangun dari luar diri pekerja. 

Encoding Atau pengkodean, pengirim informasi mengkodekan informasi 

ke dalam simbol atau isyarat. 

Fungsi manajerial manajemen sumber daya manusia Fungsi yang 

mempunyai kewenangan dan kepemimpinan terhadap sumber daya 

manusia pada suatu organisasi.  

Fungsi operasional manajemen sumber daya manusia Fungsi yang 

meliputi perencanaan, pengadaan, pengembangan, pengintegrasian, 

pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja. 

Habit Segala sesuatu yang kita lakukan secara otomatis, bahkan tanpa 

berpikir/ suatu tindakan yang dilakukan terus-menerus (kebiasaan). 

Hierarki Organisasi dengan tingkat wewenang dari yg paling bawah 

sampai yang paling atas. 
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Hubungan kerja Hubungan antara pengusaha dengan pekerja/buruh 

berdasarkan perjanjian kerja, yang mempunyai unsur pekerjaan, upah, dan 

perintah. 

Hukum Peraturan atau adat yang secara resmi dianggap mengikat, yang 

dikukuhkan oleh penguasa atau pemerintah. 

Implementasi Tindakan yang dilakukan untuk menjalankan rencana yang 

telah dibuat. 

Indikator penelitian Acuan yang digunakan sebagai dasar untuk melihat 

perubahan pada variabel penelitian. 

Inovasi Proses memfokuskan pada metode-metode baru yang 

diimplementasikan dalam proses inovasi dengan cara menggunakan 

teknologi baru atau mengembangkan teknologi yang telah ada, misalnya 

adalah penerapan model bisnis perusahaan, strategi perusahaan, gaya 

kepemimpinan, dan budaya perusahaan. 

Intrinsik Unsur yang membangun dari dalam diri pekerja. 

Kepuasan kerja Perasaan afektif karyawan terhadap pekerjaannya. 

Kerja Proses kegiatan melibatkan mental dan fisik yang dilakukan 

seseorang untuk mencapai tujuan, mendapat imbalan berupa uang atau 

barang. 

Keunggulan kompetitif Keunggulan kompetitif adalah jantung dari 

kinerja perusahaan dalam pasar yang kompetitif. Keunggulan kompetitif 

adalah tentang bagaimana sebuah perusahaan benar-benar menempatkan 

strategi-strategi generik ke dalam praktik 

Kinerja Output kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja pegawai 

maupun kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh 

kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar 

serta keinginan untuk berprestasi. 

Kompetensi Kemampuan seseorang seseorang yang dapat terobservasi 

mencakup atas pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan atau tugas menyelesaikan suatu pekerjaan 

atau tugas sesuai dengan standar. 

Konsep pengembangan sumber daya manusia Upaya meningkatkan 

kemampuan, keterampilan, pengetahuan, pengembangan wawasan dan 
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pemahaman teknologi sumber daya manusia dalam rangka pelaksanaan 

pembangunan organisasi atau perusahaan. 

Kuratif Langkah yang dilakukan sebagai “penyembuhan”. 

Leader Pemimpin, suatu lakon/peran dalam sistem tertentu. 

Manajemen sumber daya manusia Ilmu atau cara bagaimana mengatur 

hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh 

individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal 

sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan 

masyarakat.  

Motif Dorongan dalam diri manusia yang timbul dikarenakan adanya 

kebutuhan-kebutuhan yang ingin dipenuhi oleh manusia tersebut.  

Motivasi Upaya dari seseorang berupa suatu dorongan sehingga orang 

tersebut melakukan suatu perilaku tertentu secara maksimal untuk 

mencapai tujuan yang ditetapkan.  

Needs complex Memperoleh laba serta perluasan perusahaan. 

Norma Ketentuan yang  mengatur tingkah manusia dalam kehidupan 

masyarakat. 

Organisasi Kelompok orang dalam suatu wadah untuk mencapai tujuan 

tertentu memanfaatkan sumber daya yang ada di dalamnya. 

Pelatihan Merupakan bagian dari proses pendidikan yang tujuannya untuk 

mengingat kemampuan atau keterampilan khusus seseorang atau 

sekelompok orang. 

Pendidikan Mencakup kognitif, afektif, dan psikomotorik serta dapat 

berlangsung sepanjang hayat, metode yang diberikan bersifat konvensional 

dan akhir dari kegiatan seseorang akan mendapatkan gelar. 

Pengembangan sumber daya manusia Pengembangan karyawan dalam 

organisasi/perusahaan untuk memajukan organisasi/perusahaan 

bersangkutan  

Penilaian kinerja Kajian yang sistematis mengenai kondisi kerja pegawai 

yang dilaksanakan secara formal yang dikaitkan dengan standar kerja yang 

telah ditentukan perusahaan. 

Peraturan perusahaan Peraturan yang dibuat secara tertulis oleh 

pengusaha yang memuat syarat-syarat dan tata tertib perusahaan. 
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Perencanaan sumber daya manusia Kebijakan pengelolaan karyawan 

yang diintegrasikan dengan strategi organisasi dan digunakan untuk 

mendorong budaya organisasi, agar karyawan memiliki nilai dan menjadi 

sumber keunggulan bersaing. 

Perjanjian kerja Bersama Perjanjian yang merupakan hasil perundingan 

antara serikat pekerja/serikat buruh atau beberapa serikat pekerja/serikat 

buruh yang tercatat pada instansi yang bertanggung jawab di bidang 

ketenagakerjaan dengan pengusaha, atau beberapa pengusaha atau 

perkumpulan pengusaha yang memuat syarat-syarat kerja, hak dan 

kewajiban kedua belah pihak. 

Perjanjian kerja Perjanjian antara pekerja/buruh dengan pengusaha atau 

pemberi kerja yang memuat syarat-syarat kerja, hak, dan kewajiban para 

pihak. Masing-masing pihak terikat untuk menjalankan klausul yang 

dibuat bersama berdasarkan kkesepakatan. 

Perspektif Konteks sistem dan persepsi visual, cara bagaimana objek 

terlihat pada mata manusia berdasarkan sifat spasial, relatif pandangan 

pada objek. 

Prestasi kerja Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

Produktivitas kerja Kemampuan menghasilkan barang dan jasadari 

berbagai sumberdaya atau faktor produksi yang digunakan 

untukmeningkatkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan 

dalamsuatu perusahaan. 

Profitabilitas Analisis kemampuan memperoleh laba dengan ukuran 

persentase yang digunakan untuk menilai sejauh mana perusahaan mampu 

meraih laba pada tingkat yang dapat diterima. 

Proporsional Keseimbangan. 

Reinforcement Konsekuensi yang meningkatkan probabilitas bahwa suatu 

perilaku akan terjadi. 

Retributif Keadilan yang berkaitan dengan terjadinya kesalahan. 

Strategi Pendekatan secara menyeluruh yang berkaitan dengan 

pelaksanaan ide, perencanaan, dan eksekusi sebuah aktivitas. 
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Strategi pengembangan sumber daya manusia Kebijakan pengelolaan 

karyawan yang diintegrasikan dengan strategi organisasi/perusahaan dan 

dapat digunakan untuk mendorong budaya organisasi sehingga para 

karyawan memiliki nilai dan kualitas kompetensi yang sesuai dengan 

kebutuhan pencapaian visi, misi dan tujuan dan menjadi sumber 

keunggulan bersaing bagi individu dan perusahaan/organisasi. 

Strategi sumber daya manusia Kebijakan pengelolaan karyawan yang 

diintegrasikan dengan strategi organisasi dan digunakan untuk mendorong 

budaya organisasi, agar karyawan memiliki nilai dan menjadi sumber 

keunggulan bersaing. 

Sumber daya manusia Faktor yang sangat penting dan tidak dapat 

dilepaskan dari sebuah organisasi maupun perusahaan. SDM merupakan 

kunci yang menentukan perkembangan perusahaan, dengan menjadi 

penggerak, pemikir dan perencana untuk mencapai tujuan organisasi atau 

perusahaan. 

Talent management Kemampuan sesesorang untuk menghasilkan kinerja 

yang baik, yang muncul terus menerus dan dibawa sejak lahir. Oleh sebab 

itu, talenta harus diasah untuk mempertajam kemampuannya. 

Temuan Kondisi yang harus ditanggung perusahaan karena terjadinya 

perbedaan tindakan riil dengan kriteria yang ditetapkan. 

Tindak lanjut Komitmen manajemen untuk menindaklanjuti 

rekomendasi auditor untuk meningkatkan atau memperbaiki kelemahan 

yang ada yang menjadi temuan audit. 

Utilitarian Penggunaan. 

Variabel laten Variabel penelitian yang tidak bisa langsung diukur. 
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