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ABSTRACT

Human Resources and Employee Satisfaction issues are crucial in a company. The company must
ensure that its employees feel engaged in their work to boost their motivation. The ability to
manage employee satisfaction is a key factor in determining the strength of a company. Employee
satisfaction is essential to provide comfort and influence their job performance. This study aims
to explain the level of employee job satisfaction and identify the aspects of job satisfaction that are
not yet optimal. The study used a descriptive method and the Employee Insight Survey instrument.
The research subjects were 20 employees from the Global Resource Industries Compliance unit at
XYZ Manufacturing Company. The data were analyzed using quantitative methods. The results
showed that 87% of employees agreed that the work environment in the company was good and
provided comfort. The highest level of satisfaction was found in the Challenging Work and Impact
and Inclusion indicators. Meanwhile, the lowest satisfaction was identified in the Work-life
Culture indicator, so it needs to be addressed to improve employee satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction; Company Performance; Employee Survey.

ABSTRAK

Isu-isu Sumber Daya Manusia dan Kepuasan Karyawan sangatlah krusial dalam suatu perusahaan.
Perusahaan harus memastikan bahwa para karyawannya merasa terlibat dalam pekerjaan mereka
agar semangat kerja mereka meningkat. Kemampuan mengelola kepuasan karyawan adalah faktor
utama dalam menentukan kekuatan suatu perusahaan. Kepuasan karyawan sangatlah penting untuk
memberikan kenyamanan dan mempengaruhi performa kerja mereka. Penelitian ini bertujuan
untuk menjelaskan tingkat kepuasan kerja karyawan dan mengidentifikasi aspek-aspek kepuasan
kerja yang belum optimal. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dengan menggunakan
instrumen Employee Insight Survey. Subjek penelitian adalah 20 karyawan dari unit kerja Global
Resource Industries Compliance di Perusahaan Manufaktur XYZ. Data dianalisis menggunakan
metode kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 87% karyawan setuju bahwa lingkungan
kerja di perusahaan tersebut baik dan memberikan kenyamanan. Kepuasan tertinggi terdapat pada
indikator Challenging Work and Impact dan Inclusion. Sedangkan, kepuasan terendah
teridentifikasi pada indikator Work-life Culture, sehingga hal ini perlu diperhatikan untuk
meningkatkan kepuasan karyawan.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja; Kinerja Perusahaan; Survei Karyawan.
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A. PENDAHULUAN

Dalam era kemajuan ekonomi saat ini, perusahaan perlu memikirkan cara untuk
menciptakan kondisi yang baik dan sesuai dengan sumber daya yang ada agar dapat terus
menjalankan kegiatan produksinya. Menurut Stonner (1992), sumber daya manusia merupakan
salah satu sumber daya penting dalam kegiatan perusahaan, yang terdiri dari individu atau
kelompok orang yang memberikan tenaga, pikiran, ide, bakat, kreativitas, dan semangatnya untuk
perusahaan. Kualitas sumber daya manusia ini menjadi faktor persaingan antara perusahaan karena
perusahaan membutuhkan sumber daya yang berkualitas dan kompeten dalam kegiatan
produksinya. Oleh karena itu, pengawasan terhadap karyawan perlu dilakukan untuk menjaga
produktivitas tetap efektif.

Perusahaan Manufaktur XYZ adalah perusahaan manufaktur alat berat yang berpusat di
Amerika Serikat dan memiliki cabang di seluruh dunia. Karena setiap negara memiliki peraturan
yang berbeda, maka dibentuklah Divisi Compliance yang terdiri dari 20 karyawan dari beberapa
negara untuk memberikan arahan kepada fasilitas dalam hal kepatuhan. Divisi dan tenaga ahli ini
diharapkan memberikan pengarahan dan hasil yang baik bagi perusahaan. Namun, karyawan
mengeluh tentang keterlibatan dan kemauan fasilitas untuk patuh terhadap aturan, banyaknya
tambahan pekerjaan sehingga karyawan tidak dapat fokus, dan lain-lain.

Dalam situasi ini, Divisi Compliance merasa penting untuk melakukan penelitian tentang
Kepuasan Karyawan untuk mengetahui tingkat kepuasan karyawan divisinya. Hal ini dilakukan
untuk mengurangi perilaku yang tidak diinginkan seperti absensi dan pindah tempat kerja.

B. KAJIAN LITERATUR

Kepuasan karyawan merupakan aspek penting bagi organisasi karena berkontribusi
terhadap retensi karyawan dan berdampak positif pada kinerja organisasi (Bashir & Ramay, 2010).
Menurut Brown dan Peterson (1993), kepuasan karyawan dapat didefinisikan sebagai keadaan
emosional positif yang timbul dari evaluasi terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.
Kemampuan organisasi untuk dapat mengelola employee’s satisfaction merupakan hal yang
diperhitungkan sebagai faktor utama dalam mengukur kekuatan sebuah perusahaan (Johari et al.,
2013).

Beberapa studi telah dilakukan untuk meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
karyawan. Sebagai contoh, Hafeez et al. (2018) menemukan bahwa jaminan kerja, gaji dan
tunjangan, serta lingkungan kerja yang mendukung merupakan prediktor paling signifikan dari
kepuasan karyawan. Begitu pula Imran et al. (2018) mengidentifikasi budaya organisasi,
kesempatan pengembangan karir, dan desain pekerjaan sebagai faktor kunci yang memengaruhi
kepuasan karyawan.

Selain faktor-faktor tersebut, studi lain telah meneliti hubungan antara gaya kepemimpinan
dan kepuasan karyawan. Sebagai contoh, Al-Tit (2016) menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional secara positif memengaruhi kepuasan karyawan, sedangkan kepemimpinan
transaksional memiliki dampak negatif pada kepuasan karyawan. Selanjutnya, Cai et al. (2016)
mengungkapkan bahwa kepemimpinan pelayanan secara positif berhubungan dengan kepuasan
karyawan.

Secara keseluruhan, kepuasan karyawan merupakan konstruk yang kompleks yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti jaminan kerja, gaji dan tunjangan, lingkungan kerja yang
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mendukung, budaya organisasi, kesempatan pengembangan Karir, desain pekerjaan, dan gaya
kepemimpinan. Sangat penting bagi organisasi untuk mempertimbangkan faktor-faktor ini untuk
meningkatkan kepuasan karyawan, yang pada akhirnya dapat mengarah pada peningkatan kinerja
organisasi.

C. PELAKSAAAN DAN METODE

Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian deskriptif, dimana penelitian
melakukan pendekatan yang menggunakan survei, karena digunakan untuk menyelidiki gejala
yang ada tanpa menyelidiki gejala-gejala itu ada, sehingga tidak perlu memperhitungkan hubungan
antara variabel-variabel karena hanya menggunakan data yang ada untuk pemecahan masalah
daripada menguji hipotesis (Umar, 1998). Instrumen yang digunakan adalah kuesioner tertutup
dan menggunakan skala likert. Skala Likert adalah jenis pertanyaan survei yang digunakan untuk
mengukur sikap atau pendapat. Ini terdiri dari pernyataan yang diikuti oleh rentang tanggapan,
biasanya berkisar dari "Sangat Setuju" hingga "Sangat Tidak Setuju”. Skala Likert adalah metode
yang populer untuk mengukur sikap dan pendapat karena mudah untuk diadministrasi dan
dianalisis.

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini ditentukan dengan menggunakan teknik
sampling atau disebut juga dengan Purposive Sampling. Purposive Sampling adalah teknik
pengambilan sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu. Menurut Sugiono (2009),
pertimbangan tertentu ini dimisalkan sebagai orang yang dianggap paling mengetahui tentang apa
yang kita harapkan sehingga akan memudahkan peneliti menjelajahi obyek / situasi sosial yang
diteliti. Karakteristik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang
menjadi bagian dari unit Divisi Global Resource Industries Compliance pada tahun 2022. Sampel
penelitian yang didapat dari Teknik Purposive Sampling berjumlah 20 karyawan.

D. HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil yang didapat dari kuesioner, tingkat kepuasan karyawan Global

Resource Industries Compliance Division terhadap pelaksanaan atau kinerja perusahaan dapat
dilihat di tabel 1 berikut:
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Tabel 1
Hasil Penilaian Kepuasan Karyawan terhadap Perusahaan

Employee Job Satisfaction Indicator Rating
Acting on Feedback 85%
Challenging Work and Impact 94%
Effective Resources 83%
Employee Experience (EX) 92%
Engagement 88%
Inclusion 94%
Professional Development 89%
Recognition 85%
Strategy Direction and Execution 88%
Work-life Culture 76%
Engagement Overall 87%

Sumber: penelitian lapangan, data diolah (2023)

Menurut Gruneberg (1979), faktor keberhasilan kepuasan kerja adalah ketika para
karyawan merasakan pentingnya pekerjaan mereka dan mereka berniat menyelesaikannya karena
sadar bahwa tugas atau pekerjaan mereka sangat penting, Karyawan juga merasa puas ketika
mereka yakin bisa menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dalam menghadapi
tugasnya. Indikator terbaik disajikan di dalam Tabel 2 dan Tabel 3. Karyawan merasa puas dapat
mempergunakan keahlian-keahlian yang dimilikinya untuk memecahkan permasalahan yang
dihadapi. Karyawan merasa tugas pekerjaan yang mereka miliki cocok dengan kepribadian dan
passion mereka sehingga mereka bisa melihat hubungan yang jelas antara pekerjaan yang
dilakukan dengan tujuan perusahaan.

Tabel 2
Hasil Terbaik — Indikator Challenging Work and Impact

Employee Job Satisfaction Indicator Rating
My job makes good use of my skills and abilities 100%
1 get to use a variety of my skills in my job. 100%
1t is clear how my work helps our customers succeed. 80%
I can see a clear link between my work and the 95%
company's objectives.
Overall 94%

Sumber: penelitian lapangan, data diolah (2023)
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Tabel 3
Hasil Terbaik — Indikator Inclusion

Employee Job Satisfaction Indicator Rating
My workgroup makes me feel like I belong. 90%
There is an equal opportunity for people to have a 85%

successful career at this company, regardless of their
differences or background.

My workgroup has a climate in which diverse 100%
perspectives are valued.

My input, even when it differs from others, is valued. 100%

Overall 94%

Sumber: penelitian lapangan, data diolah (2023)

Selain itu, pekerjaan yang karyawan miliki saat ini membuat karyawan merasakan bahwa
mereka diterima dan dibutuhkan oleh perusahaan. Divisi dimana mereka bekerja, memacu
semangat karyawan untuk tidak takut memberikan pandangan yang berbeda dari karyawan yang
lain. Karyawan menjadi puas bahwa ide-ide atau gagasan yang mereka utarakan dihargai dengan
baik tanpa melihat status karyawan tersebut.

Tabel 4
Hasil Terburuk - Work-life Culture

Employee Job Satisfaction Indicator Rating

Our company's policies promote employees effectively 70%
meeting the expectations of both their work and
personal life.

My leader sets a good example of meeting the 90%
expectations of both their work and personal life.
My leader supports my efforts to balance my work and 85%
personal life.
I am effectively meeting the expectations of both my 60%
work and personal life.
Engagement Overall 76%

Sumber: penelitian lapangan, data diolah (2023)

Meski pada umumnya karyawan telah merasa puas, Tabel 4 menunjukkan terdapat
indikator yang memiliki angka terendah yang sebaiknya menjadi perhatian bagi divisi perusahaan
tersebut. Indikator tersebut adalah Work-life Culture atau biasa disebut dengan keseimbangan
antara kerja dan hidup bersosial. Nilai 76% ini mengindikasikan bahwa masih terdapat banyak
karyawan yang tidak bisa membagi waktu antara bekerja dan kehidupan pribadinya. Karyawan
masih banyak yang bekerja diluar dari jam kerja yang telah diatur dalam Undang-undang
Ketenagakerjaan atau Aturan Perusahaan. Banyaknya rapat diluar dari jam kerja menyita waktu
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pribadi atau istirahat karyawan yang mengakibatkan tingginya tingkat stress, Kesehatan yang
menurun, berkurangnya waktu interaksi dengan keluarga, dan sebagainya.

Berdasarkan data yang disajikan di Tabel 5, Acting on Feedback mendapat rata-rata nilai
85%, hal ini mengindikasikan bahwa karyawan setuju bahwa mereka mempunyai kesempatan
untuk melihat dan mendiskusikan hasil survei serta manajemen membuat rencana perbaikan untuk
indikator yang rendah. Untuk Indikator Effective Resources, karyawan juga setuju bawa
perusahaan dan manajemen mempunyai sumber daya yang efektif yang dapat membantu karyawan
dalam melakukan tugas kesehariannya. Sumber daya yang efektif ini contohnya adalah tenaga ahli
diseluruh dunia yang bisa memberikan gambaran atau pandangan mengenai area compliances
tertentu, webpage atau SharePoint dimana karyawan dapat mengakses segala macam data baik itu
internal policy, prosedur-prosedur, atau hasil audit dimana facility bisa mengidentifikasi adanya
gap atau improvement yang dibutuhkan.

Untuk Engagement, para karyawan setuju bahwa mereka sangat antusias untuk datang dan
bekerja di perusahaan. Bahkan seluruh karyawan merasa mereka sering memberikan tenaga ektra
untuk pekerjaannya daripada yang seharusnya, karena mereka ingin membantu perusahaan
mencapai keberhasilan.

Indikator Personal Development juga memiliki nilai yang baik, ini mengindikasikan bahwa
karyawan puas dengan adanya kesempatan yang sama dan setara diantara para karyawan untuk
memperoleh pelatihan atau pendidikan guna meningkatkan ketrampilan. Karyawan juga sangat
puas dengan kepedulian dan dukungan para manajemen tingkat atas dengan mengidentifikasi
pelatihan-pelatihan yang sesuai bagi masing-masing karyawan.

Untuk Indikator Recognition, sebagian besar karyawan merasa puas dengan bentuk
recognition di divisi compliance. Di divisi ini, karyawan diberi imbalan sesuai dengan kinerja
pekerjaannya. Hal ini membuat mereka merasa sangat dihargai sebagai karyawan perusahaan.

Indikator terakhir yaitu Strategy Direction and Execution, di Divisi ini karyawan puas
dengan transparansi dan arahan yang diberikan oleh manajemen tingkat atas. Para Manajemen
Tingkat Atas memberi karyawan gambaran yang jelas tentang arah yang dituju divisi ini dan
mereka mendorong karyawan untuk berkontribusi memberikan ide, gagasan untuk kemajuan
divisi. Dan Manajemen tidak ragu untuk membuat perubahan yang diperlukan untuk bisa bersaing
secara efektif.

Tabel 5§
Rekapitulasi Hasil Kuesioner

Employee Job Satisfaction Indicator Rating

Acting on Feedback

I had a chance to see and discuss the results from last year's Employee Insights 85%
Survey.
My department has taken action based on last year's Employee Insights Survey. 85%

Challenging Work and Impact
| can see a clear link between my work and the company's objectives. 95%
I get to use a variety of my skills in my job. 100%
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It is clear how my work helps our customers succeed.
My job makes good use of my skills and abilities

Effective Resources
| have access to a variety of helpful resources to complete my work.
My workgroup has the resources necessary to do quality work.
The resources necessary to perform my job efficiently are available to me

Engagement
| feel enthusiastic about the work | do
At work, | feel inspired to do my job
I often put more effort into my job than is required so | can help this company
succeed.
My work gives me a feeling of personal accomplishment.

Inclusion
My input, even when it differs from others, is valued.
My workgroup has a climate in which diverse perspectives are valued.
My workgroup makes me feel like I belong.
There is an equal opportunity for people to have a successful career at this
company, regardless of their differences or background.

Professional Development
| am given a real opportunity to improve my skills at this company.
I have the opportunity to grow and develop at this company
My leader supports opportunities for professional development.
My leader works with me to identify the development needed for me to grow as
an employee.

Recognition
At this company people are rewarded according to their job performance.
1 feel valued as an employee of this company
The recognition I receive from my leader matches the contributions I make.

Strategy Direction and Execution
I am encouraged by my leader to provide input toward meeting our strategic
goals.
Leadership gives employees a clear picture of the direction in which this
company is headed.
My leader effectively explains how my work contributes to the enterprise
strategy.
My leader helps me prioritize my work to add the most value
Our division uses a fact-based approach to prioritize resources to meet our
strategic goals.
This company is making the changes necessary to compete effectively.

Work-life Culture

63

Hal: 59-67

80%
100%

85%
90%
75%

80%
80%
100%
90%
100%
100%
90%
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90%
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I am effectively meeting the expectations of both my work and personal life. 60%
My leader sets a good example of meeting the expectations of both their work
and personal life. 90%
My leader supports my efforts to balance my work and personal life. 85%
Our company's policies promote employees effectively meeting the expectations
of both their work and personal life. 70%

Sumber: penelitian lapangan, data diolah (2023)

Untuk meringkas hasil penelitian dan rencana tindakan yang akan diambil, peneliti telah
mengumpulkan semua informasi penting ke dalam Tabel 6.

Tabel 6
Ringkasan Penelitian

Indikator Catatan

Acting on Feedback Perlu dipertahankan karena kebijakan
saat ini sudah bagus

Challenging Work and Impact Mempertimbangkan untuk memberikan

lebih banyak variasi pekerjaan kepada
karyawan untuk meningkatkan kepuasan
kerja karyawan

Effective Resources Perlu dipertahankan karena supports dan
sumber daya yang ada saat ini sudah
bagus

Engagement Mempertahankan kinerja saat ini dan

membuat penilaian karyawan untuk
menganalisis alasan menurunnya tingkat
kepuasan dalam keterlibatan kerja

Inclusion Mempertahankan kinerja saat ini dan
membuat penilaian karyawan untuk
menganalisis alasan menurunnya tingkat
kepuasan dalam keterlibatan kerja

Professional Development Perlu dipertahankan karena kebijakan
saat ini sudah bagus dan membuat
rencana-rencana pembelajaran rutin
untuk seluruh karyawan

Recognition Mempertahankan system recognition
yang ada saat ini dan mengadakan
survey opsi recognition yang diinginkan
karyawan untuk menjaga tingkat
kepuasan
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Strategy Direction and Execution Perlu dipertahankan karena kebijakan
saat ini sudah bagus
Work-life Culture Mempertahankan kinerja saat ini dan

membuat penilaian karyawan untuk

menganalisis alasan kurangnya tingkat

kepuasan dalam keterlibatan kerja
Sumber: penelitian lapangan, data diolah (2023)

E. PENUTUP

Berdasarkan hasil analisis yang telah dipaparkan sebelumnya, maka terdapat beberapa
kesimpulan yang dapat diambil, yaitu, hasil perhitungan penilaian kinerja perusahaan dengan
harapan kepuasan karyawan atas masing—masing indikator, menunjukkan bahwa sebagian besar
(87%) karyawan merasa sangat puas dengan kinerja divisi compliance terkait dengan variabel-
variabel kepuasan kerja yang dimilikinya. Perusahaan berusaha melakukan perubahan yang baik
guna menciptakan kondisi lingkungan pekerjaan yang kondusif. Baiknya variabel kepuasan kerja
mendorong para karyawan menjadi lebih aktif dan lebih berpartisipasi diseluruh kegiatan
perusahaan sehingga memberikan values bagi perusahaan. Studi ini menemukan bahwa kriteria
Challenging Work and Impact dan Inclusion mendapatkan peringkat atas dan Work-life Culture di
peringkat bawah. Work-life Culture ini sebaiknya menjadi fokus utama perusahaan untuk
melakukan perubahan atau improvement karena integrasi yang baik antara kerja dan kehidupan
pribadi akan meningkatkan kesejahteraan dan keterlibatan karyawan, menurunkan tingkat stress,
meningkatkan kreatifitas dan mendorong lahirnya ide, gagasan dan inovasi.

Global Resource Industries Compliance Division adalah contoh penelitian yang sangat baik
dimana penelitian dilakukan dengan lancar serta memberikan hasil positif. Pengumpulan data
dilakukan dari penyebaran kuisioner tertutup, kuisioner disebar langsung oleh tim Sumber Daya
Manusia Pusat dari Amerika Serikat kepada karyawan divisi compliance secara online sehingga
data kuesioner dapat langsung diproses tanpa ada kendala.

Saran untuk penelitian selanjutnya, hasil penelitian ini akan relevan untuk digunakan sebagai
referensi ketika mahasiswa atau peneliti ingin melakukan penelitian atau mendapatkan
pengetahuan tentang bagaimana teori tingkat kepuasan oleh Gruneberg (1979) diterapkan di divisi
atau perusahaan baru. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti menyarankan untuk langsung
mengumpulkan data dan informasi yang diperlukan ke tempat penelitian. Pemilihan waktu juga
perlu diperhatikan untuk menghindari kemungkinan hambatan yang dapat terjadi.
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