Kepuasan Kerja
Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Pandangan anggota organisasi terhadap kondisi lingkungan kerjanya, perasaan puas dan tidak puas akan mempengaruhi perilaku mereka dalam bekerja. Seperti yang dikatakan oleh Robbins (2015:46) bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang: selisih antara banyak ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka harapkan seharusnya diterima.
Pernyataan Robbins tersebut merupakan pengertian kepuasan secara umum, yang  menggambarkan bahwa kepuasan kerja merupakan hubungan antara individu dengan pekerja dan lingkungannya tersebut atau sebaliknya. Akan timbul rasa tidak puas dalam diri seorang anggota organisasi bila tidak menyukai pekerjaannya. Kepuasan kerja bisa juga sangat subjektif dipengaruhi suatu hal tertentu yang memungkinkan tidak sama antar satu dengan lainnya. Dan sangat bervariatif kepuasan seseorang karyawan di suatu unit tertentu dengan tempat tertentu.

Teori Kepuasan Kerja
Kepusan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan system nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan yang dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasan terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. 
Menurut Rivai, Veitzal dan Sagala. Ella Jauvani (2013:856-857) ada teori 3 (tiga) faktor kepuasan kerja yang cukup dikenal adalah :
1. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory). 
Teori ini mengukur kepuasan dari perbandingan selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabila kepuasan diperoleh memebihi dari yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy, tetap merupakan discrepancy yang positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa yang dicapai.
2. Teori Keadilan (equity theory). 
Teori ini mengemukanan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas tergantung pada ada atau tidaknya keadilan (eguity) 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 pegawai yang dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, pengamalan, kecakapan, jumlah tugas dan perawatan atau perlengkapan yang akan digunakan untuk melaksanakan pekerjaannya
3. Teori Dua Faktor (two factor theory). 
Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan hal yang berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan suatu variabel yang kontinyu. Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok pekerjaan, yaitu: satisfies atau motivator dan dissatisfies. Satisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai sumber dari kepuasan kerja yang terdiri dari: pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk memperoleh penghargaan atau promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibatkan ketidakpuasan. terdiri dari : gaji/upah, pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan status.
Kepuasan kerja adalah hasil dari tenaga kerja yang berkaitan dengan motivasi kerja yang dibuat oleh Maslow tentang lingkungan kebutuhan. Teori ini berasumsi bahwa kebutuhan yang lebih rendah tingkatnya harus di puaskan terlebih dahulu sebelum kebutuhan lain yang lebih tinggi, terdapat 5 kebutuhan dasar (Maslow, 2009:54), meliputi:
a. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs)
Adalah kebutuhan yang paling dasar dan paling dibutuhkan setiap orang, jika kebutuhan ini tidak terpenuhi maka akan berakibat fatal. Contohnya kebutuhan akan makanan, air, oksigen, dsb
b. Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs)
Adalah suatu kebutuhan akan perasaan yang nyaman sehingga seseorang akan lancar dalam menjalani segala aktivitas yang ada, seorang akan memikirkan kebutuhan ini setelah kebutuhan dasar terpenuhi. Contohnya rasa aman dari perang, terorisme, penyakit, rasa takut, bahaya, kerusuhan dsb.
c. Kebutuhan untuk dicintai
Adalah kebutuhan yang menutut seseorang untuk berinteraksi satu sama lain. Contohnya dorongan untuk bersahabat, keinginan untuk berpasangan, kebutuhan untuk berbangsa dan bernegara, kebutuhan untuk berkeluarga dll.
d. Kebutuhan untuk dihargai
Setelah ketiga kebutuhan diatas maka manusia merasa membutuhkan penghargaan atas karya yang dimiliki. Contohnya: kebutuhan terhadap penghargaan diri, keyakinan dan kompetensi
e. Kebutuhan akan Aktualisasi Diri (Self Actuallitation)
Kebutuhan untuk mengaktulisasi diri meliputi pemenuhan diri, realisasi semua potensi dan keinginan untuk menjadi kreatif
Dalam pemenuhan kepuasan harus berurutan mulai dari kebutuhan yang paling rendah yaitu kebutuhan fisiologis, hingga sampai paa kebutuhan yang paling tinggi yaitu kebutuhan aktualisasi diri. Jika pada kebutuhan jenjang yang peling bawah mengalami ketidakpuasan atau Tingkat ketidakpuasan rendah, maka akan kembali ke kebutuhan yang tidak terpuaskan tersebut hingga memperoleh kepuasan yang di kehendaki.
Faktor Penentu Kepuasan Kerja
Pada umumnya faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan diklasifikasikan menjadi dua kelompok, yaitu yang bersumber dari dalam individu dan lingkungan (Milton, 2001:163). Bersumber dari dalam diri individu, yaitu demography (age, sex, education); abilities (intellegence, motor skill); personality (values, needs, interaction style). Lingkungan yaitu: job dan job environment (pay, noise, variety); organization environment (climate, promotional oportunity); occupation (prestige, power)
1. Faktor-faktor yang berasal dari dalam diri individu
a. Demografi (Demography)
Telah banyak literatur yang membahas karakteristik individu yang berhubungan dengan kepuasan kerja. Karakteristik individu misalnya usia, jenis kelamin, pendidikan dan lainnya. Hasil penelitian menyimpulkan sebagai berikut: 
(a) Terdapat penurunan tingkat kepuasan kerja pada karyawan yang memasuki usia pensiun. Sejalan dengan penambahan umur meningkat pula tingkat kepuasan kerjanya. 
(b) Terdapat perbedaan kepuasan kerja antara karyawan wanita dan pria, karena pertimbangan norma dan aspirasi sosial sekitarnya walaupun keduanya memperoleh gaji dan jabatan yang sama,
(c) Berdasarkan penelitian reference group theory, semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang, semakin tinggi pendapat grup mengarahkan seseorang dalam mengevaluasi gaji yang diterima dari pekerjaan. Semakin tinggi kriteria grup, semakin rendah kadar kepuasan terahadap gaji yang diterimannya.

b. Kecakapan (Ability)
Hasil penelitian menyatakan kecil sekali hubungan kecakapan dengankepuasan kerja. Akan tetapi, dapat diasumsikan bahwa kecakapan merupakan predikator hasil kerja. Karyawan akan merasa puas apabila mempunyai kesempatan untuk memperlibatkan kecakapannya sesuai dengan apa yang dirasakannya.
c. Karakteristik Kepribadian (Personality)
Hubungan positif antara kepuasan kerja dan karakteristik kepribadian ditentukan oleh intrinsic dan extrisic rewards dari masing-masing karyawan. Misalnya bagi karyawan yang telah berkeluarga, tingkat kebutuhannya berbeda dengan karyawan yang belum berkeluarga. Pada jabatan yang sama misalnya, karyawan tertentu merasakan pekerjaan tidak memuaskan, sedangkan karyawan lain merasakan pekerjaan tersebut memuaskan.




2. Faktor-faktor yang bersumber dari Lingkungan
a. Job and job environment (pekerjaan dan lingkungan pekerjaan) 
Karyawan akan merasa puas, apabila banyak kegiatan pekerjaan yang dapat dilakukannya. Adanya variasi dan tantangan pekerjaan yang dapat dilakukan. Faktor gaji, lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, karena faktor gaji berfungsi untuk mengurangi ketidakpuasan walaupun factor tersebut ditingkatkan. Hal ini berarti bahwa jarang karyawan mengekpresikan kepuasannya terhadap besanya gaji yang diterima. Apabila karyawan mengetahui dengan jelas career development, maka dapat meningkatkan kepuasan kerja. Suasana kerja yang tidak menyenangkan baik komunitas dan fasilitas yang ada dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja. Kesulitan interaksi dalam menjalin hubungan yang harmonis antara teman sekerja, atasan dan bawahan dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja. Gaya penyeliaan yang tidak sesuai (keras) akan menimbulkan ketidakpuasan kerja.
b. Organization environment (Lingkungan organisasi)
Berdasarkan hal tersebut menunjukkan semakin besar organisasi, ketidakpuasan bekerja cenderung meningkat secara moderat kecuali manajemen mengambil berbagai tindakan korektif. Ketidakpuasan tersebut ditimbulkan dari kurang lancarnya proses partisipasi, komunikasi, kurangnya elemen-elemen persahabatan dan kehangantan kelompok kerja serta koordinasi karena kekuasaan pengambilan keputusan terletak jauh diatas karyawan.
Berkaitan dengan hal tersebut Newstrom (2011:390) tindakan korektif untukmeningkatkan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan job enrichment yaitu suatu pendekatan yang dapat memberikan tanggung jawab yang lebih besar, sehingga kebebesan dan kemandirian karyawan meningkat. Hal ini akan mengurangi Tingkat kebosanan bekerja dan menumbuhkan self-actualization Occupational Level (tingkat pekerjaan), seperti:
1. Tingkat pekerjaan yang tinggi akan menimbulkan kepuasan kerja yang lebih besar daripada pekerjaan yang tingkatannya lebih rendah, karena pada tingkat pekerjaan yang tinggi, ruang lingkup kegiatannya lebih luas dibandingkan dengan tingkat yang lebih rendah
2. Kepemimpinan yang memberikan perhatian pada bawahannya akan memberikan kepuasan kerja yang lebih besar. Sedangkan kepemimpinan yang kurang memberikan perhatian pada bawahannya kurang menimbulkan kepuasan.

Kepuasan kerja dari pandangan Luthans (2011:141) terdiri dari lima dimensi diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Pekerjaan itu sendiri (work it self)
Setiap pekerjaan memerlukan suatu keperampilan 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


2. Hubungan dengan atasan (supervision)
Pimpinan yang konsisten berkaitan dengan kepuasan kerja dan stafnya memiliki tenggang rasa. Hubungan fungsional mencerminkan sejaumana atasan membantu stafnya untuk merumuskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi mereka. Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antara pribadi yang mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa, misalnya keduanya mempunyai pandangan hidup yang sama. Tingkat kepuasan kerja yang paling besar dengan atasan adalah jika kedua jenis hubungan adalah positif. Atasan yang memiliki ciri pemimpin yang transformasional, maka stafnya akan meningkat motivasinya dan sekaligus dapat merasa puas dengan pekerjaannya.
3. Teman sekerja (workers)
Teman kerja merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya
4. Promosi (promotion)
Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja
5. Gaji dan Upah (pay)
Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak atau tidak. Hubungan antara kepuasan kerja dengan variabel lain dapat bersifat positit atau negative. Kekuatan hubungan mempunyai rentang dari lemah dan kuat

Manfaat Kepuasan Kerja
Banyak manfaat yang diterima organisasi jika pekerja merasa puas. Berikut beberapa fungsi kepuasan kerja menurut Luthans (2011:142) adalah:
a. Untuk meningkatkan disiplin kerja. Pekerja akan datang tepat waktu dan akan menyelesaikan tugasnya sesuai dengan waktu yang telah ditentukan
b. Untuk meningkatkan semangat kerja dan loyalitas pekerja terhadap Perusahaan

Kedisiplinan kerja merupakan faktor penting untuk meningkatkan kepuasan kerja karena kedisiplinan membuat pekerjaan yang dilakukan semakin efektif dan efisien. Apabila kediplinan tidak dapat ditegakkan, kemungkinan tujuan organisasi tidak akan tercapai. Seorang pekerja yang disiplin tidak akan mencuri waktu kerja untuk melakukan kegiatan lain yang tidak ada kaitannya dengan pekerjaan. Demikian juga pekerja yang punya kedisiplinan tinggi akan mentaati peraturan yang ada dalam lingkungan kerja dengan kesadaran tinggi tanpa adanya paksaan. Pada akhirnya pekerja mempunyai disiplin kerja tinggi akan mempunyai kinerja yang baik karena waktu dimanfaatkan dengan baik untuk bekerja sesuai target yang telah ditetapkan.
Pada umumnya, pekerja yang puas dengan sesuatu yang diperoleh dari perusahaan akan memberikan hasil yang lebih dari yang diharapkan perusahaan dan akan terus berusaha untuk mengenal berbagai faktor yang membuat pekerja puas bekerja di perusahaan. Dengan tercapainya kepuasan kerja pada pekerja, produktivitas pun akan meningkat. Manfaat kepuasan kerja:
a. Bagi Pekerja
1. Jika kepuasan kerja tercapai, pekerja akan terhindar dari stress kerja yang tinggi.
2. Kepuasan kerja membuat pekerja betah bekerja, meningkatkan komitmen dan setia pada pekerjaannya
3. Meningkatkan produktivitas pekerja
4. Meningkatkan semangat dalam bekerja
5. Meningkatkan tanggungjawab pada pekerja
6. Menjadi iklas dalam bekerja sehingga perasaan pekerja menjadi senang ketika mengerjakan tugas
7. Menjadikan pekerja lebih peduli kepada pekerjaan dan organisasi
8. Terjalin hubungan yang baik antara rekan kerja

b. Bagi Organisasi
1. Menjadi indikator baiknya perencanaan dan manajemen SDM
2. Membuat pekerja loyal kepada pekerjaannya dan tidak melamar kerja pada organisasi lain
3. Proses operasional dapat berjalan lancar tanpa kendala dan tepat waktu
4. Peraturan organisasi ditaati pekerja secara menyeluruh, sehingga terwujud lingkungan kerja yang disiplin
5. Organisasi mendapatkan bantuan penuh dari pekerja karena pekerja merasa turut memiliki organisasi
6. Meningkatnya kinerja pekerja turut meningkatkan kualitas dan kuantitas produk keluaran organisasi
7. Penggunaan sumber daya yang efektif akan ikut meningkatkan efektivitas biaya organisasi
8. Dengan atau tanpa pengawasan dari pihak organisasi (supervisor) pekerja yang terpenuhi kepuasan kerjanya akan bekerja dengan baik

Dampak yang timbul dari kepuasan kerja atau pengaruh dari kepuasan kerja, berdasarkan pandangan Robbins dan Judge (2015:112) dan Luthans (2011:176) menguraikan hal tersebut sebagai berikut:
a. Kepuasan dengan Kinerja
Kepuasan kerja memiliki hubungan yang positif dengan kinerja, artinya kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan. Hubungan tersebut akan kuat bila karyawan tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor luar, misalnya pekerjaan yang sangat tergantung dengan mesin. Tingkat pekerjaan juga turut mempengaruhi kekuatan hubungan antara kepuasan kerja dan pencapaian kinerja. Penelitian menunjukkan bahwa hubungan yang kuat terlihat pada karyawan dengan tingkat pekerjaan yang lebih tinggi, misalnya untuk posisi manajerial.
b. Kepuasan kerja dan turnover
Hubungan kepuasan kerja dengan turnover bersifat negatif, dengan kekuatan hubungan yang moderat atau tidak terlalu kuat dan tidak pula terlalu lemah. Ada faktor-faktor lain yang mempunyai peran dalam menentukan hubungan antara kepuasan kerja dengan turnover, seperti usia, komitmen terhadap organisasi, kondisi perekonomian secara umum, dan kondiri pasar tenaga kerja. Robbins menambahkan faktor kinerja karyawan sebagai salah satu variabel antara yang mempengaruhi kekuatan hubungan antara turnover, karena organisasi cenderung akan mempertahankan karyawan terbaiknya dengan berbagai macam kompensasi sehingga karyawan merasa puas.
c. Kepuasan kerja dengan tingkat absensi
Hubungan yang bersifat negatif antara kepuasan kerja dan tingkat absensi memiliki kekuatan yang lebih lemah bila dibandingkan dengan hubungan antara kepuasan kerja dangan turnover. Kekuatan hubungan tersebut dipengaruhi oleh perasaan karyawan terhadap pekerjaan yang dijabatnya, yaitu apakah ia merasa pekerjaannya penting atau tidak. Faktor lain yang juga berpengaruh adalah jika organisasi memiliki kebijakan untuk mengurangi upah bila karyawannya tidak hadir.

Dimensi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja dari pandangan Luthans (2011:141) terdiri dari lima dimensi diantaranya adalah sebagai berikut :
1. Pekerjaan itu sendiri (work it self)
Setiap pekerjaan memerlukan suatu keperampilan 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. Dengan 3 indikator yaitu pekerjaan yang dilakukan sekarang menarik, pekerjaan sesuai dengan pendidikan, tanggung jawab.
2. Hubungan dengan atasan (supervision)
Pimpinan yang konsisten berkaitan dengan kepuasan kerja dan stafnya memiliki tenggang rasa. Hubungan fungsional mencerminkan sejaumana atasan membantu stafnya untuk merumuskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi mereka. Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antara pribadi yang mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa, misalnya keduanya mempunyai pandangan hidup yang sama. Tingkat kepuasan kerja yang paling besar dengan atasan adalah jika kedua jenis hubungan Adalah positif. Atasan yang memiliki ciri pemimpin yang transformasional, maka stafnya akan meningkat motivasinya dan sekaligus dapat merasa puas dengan pekerjaannya. Dengan 3 indikator yaitu atasan memberikan bimbingan kepada bawahan, komunikasi terjalin dengan baik antara pekerja dengan atasan, atasan memberikan perhatian terhadap pekerjaan karyawan.
3. Teman sekerja (workers)
Teman kerja merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya. Dengan 2 indikator yaitu pekerja mendapatkan bantuan dari rekan kerja, tercipta suasana saling tolong menolong dan bekerja sama antara rekan kerja
4. Promosi (promotion)
Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja. Dengan 2 indikator yaitu mendapatkan kesempatan promosi yang sama dengan perawat lain, promosi yang diberikan sesuai dengan harapan karyawan.
5. Gaji dan Upah (pay)
Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak atau tidak. Dengan 2 indikator yaitu gaji yang diterima mencukupi kebutuhan sehari hari, tunjangan yang diberikan sesuai dengan beban kerja yang dilakukan

Meningkatkan Kepuasan Kerja
Menurut Riggio (2010:89), peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut:
1. Melakukan perubahan struktur kerja, misalnya dengan melakukan perputaran pekerjaan (job rotation), yaitu sebuah sistem perubahan pekerjaan dari salah satu tipe tugas ke tugas yang lainnya (yang disesuaikan dengan job description). Cara kedua yang harus dilakukan adalah dengan pemekaran (job enlargement), atau perluasan satu pekerjaan sebagai tambahan dan bermacam-macam tugas pekerjaan. Praktik untuk para pekerja yang menerima tugas-tugas tambahan dan bervariasi dalam usaha untuk membuat mereka merasakan bahwa mereka adalah lebih dari sekedar anggota dari organisasi.
2. Melakukan perubahan struktur pembayaran, perubahan sistem pembayaran ini dilakukan dengan berdasarkan pada keahliannya (skill-based pay), yaitu pembayaran dimana para pekerja digaji berdasarkan pengetahuan dan keterampilan daripaa posisinya di perusahaan. Pembayaran kedua dilakuan berdasarkan jasanya (merit pay), sistem pembayaran dimana pekerja digaji berdasarkan performancenya, pencapaian finansial pekerja berdasarkan pada hasil yang dicapai oleh individu itu sendiri. Pembayaran yang ketiga Adalah Gainsharing atau pembayaran berdasarkan pada keberhasilan kelompok (keuntungan dibagi kepada seluruh anggota kelompok).
3. Pemberian jadwal kerja yang fleksibel, dengan memberikan kontrol pada para pekerja mengenai pekerjaan sehari-hari mereka, yang sangat penting untuk mereka yang bekerja di daerah padat, dimana pekerja tidak bisa bekerja tepat waktu atau untuk mereka yang mempunyai tanggungjawab pada anak-anak. Compressed work week (pekerjaan mingguan yang dipadatkan), dimana jumlah pekerjaan per harinya dikurangi dengan jumlah jam pekerjaan per hari ditingkatkan. Para pekerja dapat memadatkan pekerjaannya yang hanya dilakukan dari hari senin hingga jumat, sehingga mereka dapat memiliki waktu longgar untuk liburan. Cara yang kedua adalah dengan sistem penjadwalan dimana seorang pekerja menjalankan sejumlah jam khusus per minggu (flextime), tetapi tetap mempunyai fleksibilitas kapan mulai dan mengakhiri pekerjaannya.
4. Mengadakan program yang mendukung, perusahaan mengadakan program-program yang dirasakan dapat meningkatkan kepuasan kerja para karyawan, seperti: health center, profit sharing, dan employee spornsored child care.
