PERTEMUAN KESEBELAS
KEPUASAN KERJA

1. Pengantar

Tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa senang dengan pekerjaannya

perasaan – perasaan yang berhubungan dengan kepuasan atau ketidakpuasan kerja cenderung lebih mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang pengalaman – pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau dari pada harapan – harapan untuk masa yang akan datang.

Howell dan Dipboye (1986) meman dang kepuasan kerja sebagai hasil ke seluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap ber bagai aspek dari pekerjannya. Dengan kata lain kepuasan kerja mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap pekerjaannya.
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Gambar 10.1 Beberapa Model dari Hubungan Kausal antara

                       Motivasi Kerja, Unjuk-kerja dan Sikap Kerja


Pada Model A, kondisi kerja mempe ngaruhi sikap tenaga kerja terhadap peker jaan dan organisasi, dan sikap ini mempe ngaruhi secara langsung besarnya upaya untuk melakukan pekerjaan.

Manajemen perlu menciptakan kondisi kerja yang akan menimbulkan sikap kerja yang positif terhadap pekerjaan dan orga nisasi. Sikap kerja yang positif menye babkan tenaga kerja bekerja keras se hingga cenderung menjadi efektif.

Pada model B, sikap kerja merupakan akibat dari, dan bukan yang menentukan motivasi kerja dan unjuk-kerja. Tenaga kerja yang bekerja keras dan berhasil akan merasa bangga terhadap capaian mereka dan akan mengembangkan sikap-sikap yang positif terhadap pekerjaan mereka dan organisasi.

Manajemen tidak perlu secara langsung memperhatikan kepuasan kerja dari para tenaga kerja.

Model C mengungkapkan bahwa tidak ada hubungan kausal langsung antara sikap kerja dan unjuk-kerja. Sikap tidak menyebabkan timbulnya unjuk-kerja ter tentu, sebaliknya unjuk-kerja juga tidak menimbulkan sikap kerja tertentu. Sikap kerja dan unjuk-kerja merupakan hasil terpisah dari kondisi kerja dan motivasi kerja yang berbeda.

Manajemen perlu melakukan serangkaian tindakan tertentu jika menginginkan tim bulnya sikap kerja yang positif dan perlu melakukan serangkaian tindakan yang lain jika menginginkan memotivasi para tenaga kerja untuk mencapai tingkat unjuk-kerja yang lebih tinggi.

Sikap kerja yang dibicarakan dalam model A, B, dan C mengungkapkan kepuasan kerja. Makin positif sikap kerjanya, makin besar kepuasan kerjanya.

2. Teori – Teori Kepuasan Kerja
2.1 Teori Pertentangan (Discrepancy Theory)

Teori Pertentangan dari Locke me nyatakan bahwa kepuasan atau ketidak puasan terhadap beberapa aspek dari pe kerjan mencerminkan penimbangan dua nilai : 1. Pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan seseorang individu dengan apa yang ia terima, dan 2. Pentingnya apa yang diinginkan bagi individu.

Menurut Locke seseorang individu akan merasa puas atau tidak puas meru pakan sesuatu yang pribadi, tergantung bagaimana ia mempersepsikan adanya kesesuaian atau pertentangan antara ke inginan – keinginannya dan hasil – keluar annya.  

2.2 Model dari Kepuasan Bidang/  Bagian (Facet Satisfaction)

Menurut Lawler, jumlah dari bidang yang dipersepsikan orang sebagai sesuai tergantung dari bagaimana orang memper sepsikan masukan pekerjaan, ciri – ciri pekerjaannya dan bagaimana mereka mempersepsikan masukan dan keluaran dari orang lain yang dijadikan pembanding bagi mereka.

2.3 Teori Proses - Bertentangan (Oppo nent-Process Theory)

Teori proses-bertentangan mengasum sikan bahwa kondisi emosional yang ekstrim tidak memberikan kemaslahatan. Kepuasan atau ketidakpuasan kerja (dengan emosi yang berhubungan) me macu mekanisme fisiologikal dalam sis tem pusat saraf yang membuat aktif emosi yang bertentangan atau berlawan an.

3. Faktor – Faktor Penentu Kepuasan Kerja
3.1 Ciri – Ciri Intrinsik Pekerjaan

Ciri – ciri tersebut ialah ;

1. Keragaman keterampilan

2. Jati diri tugas (task identity)

3. Tugas yang penting (task signify cance)

4. Otonomi

5. Pemberian balikan kepada pekerja an membantu mengingkatkan ting kat kepuasan kerja.

3.2 Gaji Penghasilan, Imbalan yang Dirasakan Adil (Equittable Reward)

Uang memang mempunyai arti yang berbeda – beda bagi orang yang berbeda – beda. Di samping memenuhi kebutuhan – kebutuhan tingkat rendah (makanan, perumahan), uang dapat merupakan simbol dari capaian (achievement), keber hasilan, dan pengakuan / penghargaan.

Yang penting ialah sejauh mana gaji yang diterima dirasakan adil. Jika gaji dipersepsikan sebagai adil didasarkan tuntutan – tuntutan pekerjaan, tingkat kete rampilan individu, dan standar gaji yang berlaku untuk kelompok pekerjaan ter tentu, maka akan ada kepuasan kerja.

3.3 Penyeliaan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada satu ciri kepemimpinan yang secara konsisten berkaitan dengan kepuasan kerja, yaitu penenggangan rasa (conside ration).

Locke memberikan kerangka kerja teoritis untuk memahami kepuasan te naga kerja dengan penyeliaan. Ia mene mukenali dua jenis dari hubungan atasan-bawahan : hubungan fungsional dan kese luruhan (entity). 

Hubungan fungsional mencerminkan sejauh mana penyelia membantu tenaga kerja, untuk memuas kan nilai – nilai pekerjaan yang penting bagi tenaga kerja.

Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antarpribadi yang men cerminkan sikap dasar dan nilai – nilai yang serupa.

3.4 Rekan – rekan Sejawat yang Menun jang

Ada tenaga kerja yang dalam men jalankan tugas pekerjaannya memperoleh masukannya (bahan dalam bentuk ter tentu) dari tenaga kerja lain. Keluarannya (barang setengah jadi) menjadi masukan untuk tenaga kerja lainnya.

3.5 Kondisi Kerja yang Menunjang

Kondisi kerja yang memperhatikan prinsip – prinsip ergonomi. Dalam kondisi kerja seperti itu kebutuhan – kebutuhan fisik dipenuhi dan memuaskan tenaga kerja.

4. Dampak dari Kepuasan dan Ketidak puasan Kerja
Dampak Perilaku dari kepuasan dan ketidakpuasan kerja : Dampak ter hadap Produktivitas, Dampak terhadap Ketidakhadiran (Absenteisme) dan Ke luarnya Tenaga Kerja (Turnover) dan Dampak terhadap Kesehatan
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