KEPUASAN KERJA

1. Latar Belakang
1.1 Pengertian

Pengertian kepuasan kerja menurut Robbins ( 1996)  adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan, peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaan itu, sebaliknya seorang tidak puas dengan pekerjaanya menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaanya itu.
Sedangkan pengertian kepuasan kerja menurut Hasibuan  ( 2001)adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan

Menurut Locke ( Siegel dan Lane dalam  Sunyoto 2006), kepuasan kerja adalah pencapaian nilai pekerjaan seseorang yang penting,yang memberikan nilai-nilai sesuai dengan pemenuhan kebutuhan dasar seseorang atau tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa senang dengan pekerjaannya. Locke mencatat bahwa perasaan yang berhubungan dengan kepuasan atau ketidakpuasan kerja cenderung lebih mencerminkan penaksiran dari tenaga kerja tentang pengalaman-pengalaman kerja pada waktu sekarang dan lampau daripada harapan harapan untuk masa yang akan datang

Dari batasan Locke diatas dapat disimpulkan adanya dua unsur yang penting dalam kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutujhan-kebutuhan dasar.

Howell dan Dipboye (1986) memandang 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.
Beberapa model dari hubungan kausal antara motivasi kerja, unjuk kerja dan sikap sebagai berikut :
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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 pekerjaan dan organisasi, dan sikap ini mempengaruhi 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. Perhatian secara langsung perlu ditujukan kepada tindakan yang dapat meyakinkan bahwa para tenaga kerja akan bekerja keras, bahwa mereka memiliki peluang untuk berunjuk-kerja secara memuaskan dan bahwa mereka mendapat cukup baikan tentang hasil unjuk kerjanya ini.
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.
Hasil-hasil penelitian menunjukkan bahwa model c nampaknya memperoleh tunjangan yang paling banyak, yang berarti bahwa untuk keseluruhan tujuan-tujuan praktikal, sikap kerja dan unjuk kerja merupakan hasil-hasil yang terpisah dari proses-proses yang serupa tetapi tidak sama 
Sikap kerja yang dibicarakan dalam model A, B, dan C mengungkapkan kepuasan kerja. Makin positif sikap kerjanya, makin besar kepuasan kerjanya.
Dari model C dapat disimpulkan bajhwa antara sikap kerja ( kepuasan kerja) dan unjuk-kerja tidak ada hubungan sama sekali. Seseorang dapat merasa puas dengan pekerjaannya, dan unjuk kerjanya dapat rendah, sedang dan tinggi.

Misalnya seorang  tenaga kerja sewaktu ditanya apakah puas dengan pekerjaannya menjawab sangat puas. Ketika diminta menjelaskan jawabannya ia katakana bahwa ia dapat bebas menentukan waktu masuk kerja, dan memiliki waktu luang banyak yang dapat ia isi dengan kegiatan-kegiatan lain yang tidak berhubungan dengan tugas pekerjaannya.
Pada  orang lain,  dapat merasa puas dengan pekerjaannya karena merasa berhasil, dan dinilai oleh atasannys sebagai berhasil, mencapai unjuk-kerja yang tinggi dan bermutu

Herzberg dalam teori dua faktornya  pada motivasi kerja, menemukan hasil dalam penelitiannya adanya sekelompok aspek/ciri pekerjaan yang berhubungan dengan kepuasan kerja, yang ia namakan faktor-faktor motivasi. Motivasi kerja menimbulkan kepuasan kerja ( model C1). Ciri-ciri pekerjaan tertentu )misalnya besarnya tanggung jawab yang dihayati pada pekerjaannya) menimbulkan motivasi kerja yang tinggi yang menghasilkan kepuasan kerja yang tinggi
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1. 2 Indikator 

Tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicarikarena setiap individu karyawan berbeda standar kepuasannya.

Adapun indikator-indikator kepuasan kerja menurut Hasibuan (2001) antara lain: 

a. Kesetiaan 
Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela

organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab. 
b. Kemampuan 

Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya. 

c. Kejujuran
 

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain. 

d.  Kreatifitas 
Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga akan dapat bekerja lebih baik. 

e. Kepemimpinan 
Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif.

f. Tingkat Gaji
Penilai menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaan dan diterima karyawan harus sesuai dengan apa yang karyawan berikan kepada perusahaan agar mereka merasa puas.

g. Kompensasi tidak langsung
Penilai menilai pemberian balas jasa yang memadai dan layak kepada para karyawan atas kontribusi mereka membantu perusahaan mencapai tujuannya. Pemberian balas jasa atau imbalan atas tenaga, waktu, pikiran serta prestasi yang telah diberikan seseorang kepada perusahaan.

h. Lingkungan Kerja
Penilai menilai lingkungan kerja yang baik dapat membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja

Menurut Robbin (2002), aspek-aspek kerja yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah
a. Kepuasan kerja sebagai respon emosional terhadap situasi kerja (kondisi kerja itu sendiri).
b.  Hasil kerja yang diperoleh atau yang diharapkan (pendapatan, promosi). 
c. Kepuasan kerja mempresentasikan beberapa sikap yang merupakan sumber kepuasan kerja (hubungan kerja dengan atasan, rekan kerja). 


Jadi, dapat disimpulkan indikator dari kepuasan kerja yang dimaksud di sini adalah : 
a. Kepuasan terhadap atasan 

b. Kepuasan terhadap rekan kerja
c. Kepuasan terhadap pekerjaan 
d. Kepuasan terhadap peluang promosi 
e. Kepuasan terhadap pendapatan.
2. Teori – Teori Kepuasan Kerja
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a. Teori Pertentangan (Discrepancy Theory)
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter. Ia berpendapat bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih yang apa seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai.
Teori Pertentangan ini dikembangkan oleh  Locke yang  menyatakan bahwa kepuasan atau ketidak puasan terhadap beberapa aspek dari pekerjan mencerminkan penimbangan dua nilai : 
1) Pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan seseorang individu dengan apa yang ia terima, 
2) Pentingnya apa yang diinginkan bagi individu.

Kepuasan kerja secara keseluruhan bagi seorang individu adalah jumlah dari kepuasan kerja dari setiap aspek pekerjaan dikalikan dengan derajat pentingnya aspek pekerjaan bagi individu.
Misalnya untuk seorang tenaga kerja, satu aspek dari pekerjaannya (misalnya: peluang untuk majju) sangat penting, lebih penting dari aspek-aspek pekerjaan lain (misalnya penghargaan), maka tenaga kerjatersebut kemajuan harus dibibot lebih tinggi daripada penghargaan

Menurut Locke seseorang individu akan merasa puas atau tidak puas meru pakan sesuatu yang pribadi, tergantung bagaimana ia mempersepsikan adana kesesuaian atau pertentangan antara ke inginan – keinginannya dan hasil – keluarannya.  Tambahan waktu libur akan menunjang kepuasan tenaga kerja yang menikmati waktu luang setelah bekerja, tetapi tidak akan menunjang kepuasan kerja seorang tenaga kerja lain yang merasa waktu luangnya tiak dapat dinikmati. Contohnya, seorang yang berkepribadian type A atau seorang yang kecanduan kerja ( workalcoholic) tidak akan senang mendapat waktu libur tambahan
b. Model dari Kepuasan Bidang/  Bagian (Facet Satisfaction)

Model Lawler dari kepuasan bidang berkaitan erat dengan teori keadilan dari Adams. Menurut Lawler orang akan puas dengan bidang tertentu dari pekerjaan mereka ( misalnya dengan  rekan kerja, atasan, gaji) jika jumlah dari bidang mereka persepsikan harus mereka terima untuk melaksanakan kerja mereka sama dengan jumlah yang mereka persepsikan dari yang secara actual mereka terima.
Misalnya persepsi seorang tenaga kerja terhadap jumlah honorium yang seharusnya ia terima berdasarkan unjuk-kerjanya dengan persepsinya tentang honorium yang secara actual ia terima. Jika individu mempersepsikan jumlah yang ia terima sebagai lebih besar daripada sepatutnya ia terima, ia akan merasa salah dan tidak adil. Sebaliknya jika ia mempersepsikan bahwa yang ia terima kurang dari yang sepatutnya ia terima, ia akan merasa tidak puas.
Menurut Lawler, jumlah dari bidang yang dipersepsikan orang sebagai sesuai tergantung dari bagaimana orang mempersepsikan masukan pekerjaan, ciri – ciri pekerjaannya dan bagaimana mereka mempersepsikan masukan dan keluaran dari orang lain yang dijadikan pembanding bagi mereka.

c. Teori Proses - Bertentangan (Oppo nent-Process Theory)
Teori proses bertentangan dari Landy memandang kepuasan kerja dari perspektif yang berbeda, menekankan bahwa orang ingin mempertahankan suatu keseimbangan emosional ( emotional equilibrium).
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 berlawanan.
Dihipotesiskan bahwa emosi yang berlawanan, meskipun lebih lemah dari emosi yang asli, akan terus ada dalam jangka waktu yang lama

Teori ini menyatakan bahwa jika orang memperoleh ganjaran pada pekerjaan mereka merasa senang, sekaligus ada rasa tidak senang ( yang lebih lemah). Setelah beberapa saat rasa senang menurun dan dapat menurun sedemikian rupa sehingga orang merasa agak sedih sebelum kembali ke normal. Ini terjadi karena emosi tidak senang ( emosi yang berlawanan) berlangsung lebih lama.
3. Faktor – Faktor Penentu Kepuasan Kerja
Banyak faktor yang telah diteliti sebagai faktor-faktor yang memungkinkan kepuasan kerja. Berikut adalah faktor-faktor intrinsic dari pekerjaan, gaji dan penyelia
a. Ciri – Ciri Intrinsik Pekerjaan
Menurut Locke, ciri-ciri intrinsic dari pekerjaan yang menentukan kerja ialah keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja, kemajemukan dan kreativitas. Ada satu unsur lain yang dapat dijumpai pada ciri intrinsic dari pekerjaan, yaitu tingkat tantangan mental

Berdasarkan survey diagnostic pekerjaan diperoleh hasil tentang lima ciri yang memperlihatkan kaitannya dengan kepuasan kerja. Ciri – ciri tersebut ialah :
1). Keragaman keterampilan. Banyak ragam keterampilan yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan. Makin banyak ragam keterampilan yang digunakan, makin kurang membosankan pekerjaan. 
2). Jati diri tugas (task identity). Sejauh mana tugas merupakan suatu kegiatan keseluruhan yang berarti. Tugas yang dirasakan sebagai bagian dari pekerjaan yang lebih besar dan yang dirasakn tidak, merupakan satu kelengkapan tersendiri akan menimbulkan rasa tidak puas. Misalnya , pada pekerjaan perakitan
3). Tugas yang penting (task signify cance). Rasa pentingnya tugas bagi seseorang. Jika dirasakan penting dan berarti, maka cenderung mempunyai kepuasan kerja
4) Otonomi. Pekerjaan yang memberikan kebebasab, ketidakgantungan dan peluang mengambil keputusan akan lebih cepat menimbulkan kepuasan kerja
5) Pemberian balikan kepada pekerja an membantu mengingkatkan ting kat kepuasan kerja.
b. Gaji Penghasilan, Imbalan yang Dirasakan Adil (Equittable Reward)
Sigel & Lane mengutip kesimpulan yang diberikan oleh beberapa ahli, bahwa para sarjana psikologi telah secara tradisional dan salah meminimasi pentingnya uang sebagai penentu kepuasan kerja. Ternyata, menurut hasil penelitian yang dilakukan Theriault, kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolut gaji yang diterima, derajat sejauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan
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.

c. 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.

d. Rekan – rekan Sejawat yang Menun jang

Ada tenaga kerja yang dalam menjalankan tugas pekerjaannya memperoleh masukannya (bahan dalam bentuk ter tentu) dari tenaga kerja lain. Keluarannya (barang setengah jadi) menjadi masukan untuk tenaga kerja lainnya.
Misalnya pekerja mendapat tembakau dan rokok sebagai masukan, melinting rokok kretek yang ujungnya masih belum rata, tembakaunys masih keluar. Rokok setengah jadi merupakan masukan dari pekerja lain yang memotong rapi tembakau yang berlebih. Rokok yang sudah terpangkas merupakan masukan untuk pekerja pembungkus rokok dan seterusnya. Hubungan yang ada antarpekerja adalah hubungan ketergantungan sepihak, yang bercorak fungsional
e. Kondisi Kerja yang Menunjang

Bekerja dalam ruangan kerja yang sempit, panas dan cahaya lampunya menyilaukan  mata, kondisi kerja yang tidak mengenakkan ( uncomfortable) akan menimbulkan keengganan untuk bekerja.  Orang akan cari alasan untuksering sering keluar ruangan kerjanya. Perusahaan perlu menyediakan ruang kerja yang terang, sejuk, dengan peralatan kerja yang enak untuk digunakan, meja dan kursi yang dapat diatur tinggi rendahnya. Kondisi kerja yang memperhatikan prinsip – prinsip ergonomi. Dalam kondisi kerja seperti itu kebutuhan – kebutuhan fisik dipenuhi dan memuaskan tenaga kerja.

Menurut Smith, Kendall & Hulin (dalam Luthans, 2006) ada beberapa dimensi kepuasan kerja yang dapat digunakan untuk mengungkapkan karakteristik penting mengenai pekerjaan, dimana orang dapat meresponnya. 
Dimensi itu adalah:
a. Pekerjaan itu sendiri (Work It Self)

Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.
b.  Atasan (Supervision)

Atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya.
c. Teman sekerja (Workers)
Merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya
.
d. Promosi (Promotion)
Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir selama bekerja.
e. Gaji/upah (Pay)
Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak atau tidak

Aspek-aspek yang menentukan kepuasan kerja menurut Robbins (2001)
a. Kerja yang secara mental menantang Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan – pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik mengenai betapa baik mereka bekerja
b. Ganjaran yang pantas Para karyawan yang menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil, tidak meragukan, dan segaris dengan pengharapan mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial yang meningkat. Oleh karena itu individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dengan cara yang adil kemungkinan besar akan merasakan kepuasan dengan pekerjaan mereka.
c. Rekan sekerja yang mendukung. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat. Umumnya studi mendapatkan bahwa kepuasan karyawan meningkat bila penyelia langsung bersifat ramah dan dapat memahami, memberikan pujian untuk kinerja yang baik, mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu minat pribadi pada mereka.
d.  Kondisi kerja yng mendukung Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik. Studi-studi memperagakan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan fisik sekitar yang tidak berbahaya atau merepotkan. Di samping itu, kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, dengan fasilitas yang bersih dan relatif modern, dan dengan alat-alat dan peralatan yang memadai.
e. Kesesuaian antara kepribadian pekerjaan 
          Teori kesesuaian antara kepribadian pekerjaan yang dikemukakan Holland menyimpulkan bahwa kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan pekerjaan akan menghasilkan individu yang lebih terpuaskan. Orang-orang yang tipe kepribadiannya sama dengan pekerjaannya memiliki kemampuan untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaannya, sehingga mereka juga mempunyai probabilitas yang lebih besar untuk mencapai kepuasan yang tinggi.
Menurut Hasibuan (2005) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja adalah : 
a.  Balas jasa yang adil dan layak 
b. Penempatan yang tepat sesuai dengan keadilan
c. Berat ringannya pekerjaan 
d.Suasana dan lingkungan pekerjaan 
e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan 
f Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya 
g. Sifat pekerjaan 
4. Dampak Kepuasan Kerja
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Kepuasan dan ketidakpuasan karyawan dapat berdampak pada pada produktivitas, kemangkiran dan keluarnya karyawan (Robbins, 2003).

a. Kepuasan dan produktivitas

Pandangan ini mengenai hubungan kepuasan kerja pada hakekatnya dapat dikatakan bahwa seorang karyawan yang bahagia adalah seorang pekerja yang produktif. Misalnya adanya hubungan yang lebih kuat bila perilaku karyawan tidak dikendalikan oleh faktor-faktor luar. Jadi jika melakukan  suatu pekerjaan yang baik secara intrinsik akan merasa senang mengenai hal tersebut karena dapat menghasilkan produktivitas yang lebih tinggi serta dapat menimbulkan kepuasan kerja yang tinggi pula. Sehingga dapat meningkatkan pengakuan dari perusahaan yaitu gaji dan promosi. Ganjaran ini selanjutnya menentukan tingkat kepuasan kerja.
b. Kepuasan dan kemangkiran pandangan mengenai kepuasan dan kemangkiran karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan atas lingkungan sosial kerjanya maka akan cenderung untuk tidak masuk kerja/lebih sering mangkir. Pekerja yang tidak puas tidak harus mangkir tetapi mereka merasa lebih mudah bereaksi terhadap kesempatan untuk melakukan itu. Semuanya kemangkiran yang tidak valid itu dapat dikurangi dengan menyediakan berbagai insentif yang dapat mendorong pegawai masuk kerja seperti misalnya undian modifikasi perilaku organisasi, dan sebaliknya jika karyawan merasa terpuaskan atas hasil kerjanya maka dapat mendorong keaktifan karyawan dalam hal kehadiran atau absensi.
c. Kepuasan dan tingkat keluarnya karyawan . Kepuasan juga dihubungkan segara negatif dengan keluarnya karyawan, tetapi keadaan itu lebih kuat dari pada apa yang kita temukan untuk kemangkiran. Sedangkan faktor-faktor yang dapat menghalangi keluarnya karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya adalah kondisi pasar kerja, pengharapan akan kesempatan kerja dan panjangnya masa kerja dalam organisasi. Kepuasan kerja yang tinggi berkaitan dengan rendahnya tingkat keluarnya karyawan atau pergantian karyawan. Para karyawan yang lebih puas kemungkinan besar lebih lama bertahan dengan majikan mereka, begitu pula sebaliknya karyawan yang tidak puas akan cenderung untuk keluar dari pekerjaannya, mereka mencari sesuatu yang lebih baik di tempat lain dan meninggalkan majikan mereka walaupun rekan kerja mereka merasa lebih puas dan memilih untuk tetap tinggal disana. Jadi keluarnya karyawan cukup merugikan perusahaan baik secara langsung maupun tidak langsung, karena dapat mempengaruhi karyawan lainnya yang masih tetap bekerja disana, mereka akan merasa tidak puas harus berpisah dengan rekan kerjanya yang bernilai dan timbul gangguan pola sosial yang telah dibina selama ini. Di samping itu untuk dipertimbangkan kemungkinan yang timbul dari keadaan tersebut yaitu keterbukaan kesempatan yang lebih besar untuk melakukan promosi intern dan tambahan keahlian pegawai yang baru diangkat.
5. MENGUKUR KEPUASAN KERJA
Menurut Hasibuan (2007), untuk mengukur kepuasan kerja karyawan dapat dilakukan melalui beberapa aspek yaitu: 
a.  Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan suatu keharusan dan perlu dimiliki oleh setiap karyawan dalam bekerja. Kedisiplinan kerja karyawan menunjukkan adanya kemampuan karyawan dalam menaati segala ketentuan dan peraturan yang telah ditetapkan organisasi. Menurut Handoko (2003), disiplin merupakan kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional.

b. Moral kerja

Moral kerja merupakan suatu perasaan bertanggung jawab karyawan atas pekerjaannya sehingga akan berpengaruh terhadap hasil pekerjaan dari karyawan tersebut. Karyawan yang memiliki moral kerja rendah cenderung memiliki hasil pekerjaan yang kurang maksimal, begitu juga sebaliknya karyawan yang memiliki moral kerja tinggi akan memiliki hasil pekerjaannya yang lebih maksimal. Terbentuknya moral kerja berawal dari adanya persepsi pegawai terhadap situasi di dalam organisasi secara keseluruhan. Hasil dari proses persepsi dan pengalaman kerja di lingkungan organisasi tersebut akan menjadi bagian dari mekanisme penyesuaian secara terus-menerus antara kepercayaan (beliefs) dan perasaan (feelings) yang membentuk atau mengubah sikap individu. Jadi moral kerja bisa dikatakan sebagai keterlibatan atau kepedulian, minat dan antusiasme pekerja untuk melakukan pekerjaan mereka.

3. Prestasi Kerja

Peningkatan prestasi kerja karyawan dari waktu ke waktu menunjukkan kepuasannya dalam bekerja. Artinya karyawan berusaha untuk bekerja secara optimal, penuh tanggung jawab dan menunjukkan perkembangan yang lebih baik dibandingkan dengan waktu-waktu sebelumnya.
6. Meningkatkan Kepuasan Kerja

Menurut Greenberg dan Baron (2003:159) ada beberapa cara yang dilakukan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawannya yaitu :

a.  Make jobs fun

Orang akan merasa lebih puas dengan pekerjaan yang merek a nikmati daripada yang membosankan. Walaupun beberapa pekerjaan memang bersifat membosankan, tetap ada cara untuk menyuntikan beberapa level keasyikan ke dalam hamper setiap pekerjaan.

b. Pay People Fairly 

Ketika orang merasa dibayar atau diberi imbalan secara adil  maka kepuasan kerja mereka cenderung akan meningkat.
c.Match people to jobs that fit their interests

Semakin orang merasa bahwa mereka mampu memenuhi  k kesenangan atau minat mereka saat bekerja, semakin mereka akan mendapatkan kepuasan dari pekerjaan tersebut.

d. . Avoid boring, repetitive jobs

Orang jauh lebih merasa puas terhadap pekerjaan yang memungkinkan mereka untuk mencapai keberhasilan dengan control secara bebas tentang bagaimana mereka melakukan tugas-tugas mereka
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