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KATA PENGANTAR

alji syukur kami panjatkan kehadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena
berkat rahmat dan karunia-Nya sehingga buku kolaborasi dalam
bentuk book chapter dapat dipublikasikan dan dapat sampai di
hadapan pembaca. Buku ini untuk mengajarkan kepada pal pembaca
agar sadar perannya sebagai mahluk sosial dan individu. Oleh karena
itu, buku ini hadir memberikan banyak ilmu, serta tips bahwa
organisasi, tak hanya sebuah organisasi yang kita anggap selama ini.
Organisasi dalam kehidupan setiap individu, juga termasuk keluarga,
teman, rekan kerja, serta masyarakat luas. Adapun perilaku organisasi
adalah semua tingkah laku individu vyang terkait dengan
kehidupannya, cara berfikir, mengambil keputusan, kepekaan sosial,
dan sebagainya merupakan latar belakang timbulnya ilmu perilaku

organisasi.

Sistematika buku Perilaku Keorganisasian ini mengacu pada
pendekatan konsep teoritis dan contoh penerapan. Buku ini terdiri atas
14 bab yang dibahas secara rinci, diantaranya: Bab 1 Pengantar
Perilaku Organisasi, Bab 2 Evolusi Teori Organisasi, Bab 3 Perilaku
Individu dan Pengaruhnya Terhadap Organisasi, Bab 4 Perilaku
Kelompok dan Interpersonal, Bab 5 Struktur dan Desain Organisasi,
Bab 6 Komunikasi Dalam Organisasi, Bab 7 Sikap dan Kepuasan Kerja,
Bab 8 Komitmen Organisasional, Bab 9 Organizational Justice, Bab 10
Organizational Citizenship Behavior (OCB), Bab 11 Organizational
Climate, Bab 12 Innovative Work Behaviour, Bab 13 Manejemen
Perubahan Organisasi, Bab 14 Implementasi Tata Nilai Organisasi
ﬁllam Konsep Manajemen.

Kami menyadari bahwa tulisan ini jauh dari kesempurnaan dan masih
terdapat banyak kekurangan, sejatinya kesempurnaan itu hanya milik
Yang Kuasa. Oleh sebab itu, kami tentu menerima masukan dan saran
dari pembaca demi penyempurnaan lebih lanjut. Al{m kata penulis
mengucapkan terima kasih kepada semua pihak yang telah membantu
dalam proses penulisan buku ini hingga dapat selesai dengan baik,
secara khus pada Penerbit Media Sains Indonesia sebagai inisiator
book chapter ini. Penulis berharap buku ini dapat bermanfaat bagi kita
semua dan dapat memberi kontribusi yang positif demi kemajuan nusa
dan bangsa Indonesia yang tercinta.

Pematangsiantar, 04 Juli 2022

Editor
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SIKAP DAN KEPUASAN KERJA

Dr. I Nengah Aristana, S.E., M.M
Universitas Mahasaraswati Denpasar

Pendahuluan

Pengelolaan organisasi dewasa ini dapat dikatakan
semakin kompleks dan penuh dengan dinamika. Sehingga
penerapan praktek-praktek manajemen sangat
dibutuhkarffd untuk menjaga stabilitas lingkungan
organisasi. Menurut Hasibuan (2013) manajemen sendiri
didefinisikan sebagai sebuah ilmu dan seni untuk
mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan
sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk
mencapai tujuan organisasi. Adapun yang menjadi dasar-
dasar dalam manajemen itu sendiri adalah mengelola
sumber daya manusia. Manusia menjadi komponen yang
penting, karena seluruh aktivitas organisasi tidak akan
terlaksana apabila manusia yvang dimiliki tidak mampu
atau tidak mau melakukannya. Sangat penting untuk
menemukan formulasi yang tepat untuk menggerakan
seluruh sumber daya manusia yang dimiliki agar mau
bergerak sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan.

Pada dasarnya organisasi dapat mempengaruhi perilaku
manusia, begitu pula sebaliknya manusia dapat merubah
organisasi melalui suatu kebiasaan yang dalam jangka
waktu yang panjang dapat menjadi budaya. Pengetahuan
tentang perilaku manusia sangat penting dipelajari untuk
mengetahui determinasi perilaku dan interaksi yang
terjadi dalam organisasi. Dengan pengetahuan tersebut
dapat organisasi dapat membangun kerjasama diantara
sekelompok orang dalam ikatan formal. Melalui kerjasama
ini akan diperoleh sebuah kesepakatan untuk mencapai
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tujuan bersama. Adapun bentuk dari kesepatakan ini
adalah pembagian pekerjaan sesuai kompetensi dan
terbangunnya rasa tanggung jawab terhadap beban
pekerjaan yvang diberikan. Pada tahapan ini secara tidak
langsung menunjukkan bahwa  karyawan  telah
membangun sebuah hubungan formal atas dasar ikatan
yang terbangun antara organisasi dan lingkungan vang
ada. Bentuk penerimaan ini merupakan respon yang
diberikan atau dapat dikatan sebagai sebuah sikap yang
ditunjukkan oleh setiap sumber daya manusia dalam hal
ini karyawan.

Pada awalnya, istilah sikap di gunakan untuk menunjuk
status mental seseorang. Sikap adalah reaksi atau respon
yang masih tertutup dari individu, selalu di arahkan
terhadap suatu hal atau objek tertentu dan sifatnya
tertutup. Oleh sebab itu, manifestasi sikap tidak dapat
langsung di lihat, namun hanya dapat di tafsirkan dari
tingkah laku yang tertutup tersebut. Di samping sikap
yvang bersifat tertutup, sikap juga bersifat sosial, dalam
arti bahwa kita hendaknya dapat beradaptasi dengan
orang lain. Sikap menuntun tingkah laku kita sehingga
kita akan bertindak sesuai dengan sikap vyang kita
ekspresikan. Kesadaran individu untuk menentukan
tingkah laku nyata dan tingkah laku yang mungkin terjadi
itulah yang di namakan sikap.

Mengingat hal tersebut dibutuhkan organisasi perlu
melakukan memperhatikan sikap dari karyawan, baik
pada saat melakukan pekerjaan ataupun perilaku mereka
saat melakukan interaksi dengan lingkungan mereka.
Tujuannya dari pemantauan ini untuk mengetahui
apakah ada kepuasan kerja ataupun ketidakpuasan
karyawan, karena hal ini akan berpengaruh terhadap
pekerjaan ditempat kerja. Sikap merupakan komponen
penting karyawan dalam menentukan sikap yang
ditampilkan ditempat kerja, lebih lanjut sikap dapat
diketahui perilaku karyawan yang akan mencerminkan
juga tingkat kepuasan kerja yang dimiliki. Saat ini
organisasi menjadikan kepuasan kerja sebagai sebuah
strategi untuk mempertahankan karyawan.
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Kepuasan kerja dipersepsikan sebagai perasaan individu
yang timbul dalam melakukan pekerjaan mereka
(Rahman et al., 2020). Adapun tantangan yang dihadapi
organisasi untuk mengetahui tingkat kepuasan karyawan
adalah tingkat kepuasan individu. Setiap individu
mempunyai tingkat kepuasan vang berbeda-beda
sehingga hal ini sangat sulit dipahami oleh organisasi,
karena tingkat kepuasan sangat dipengaruhi dan
ditentukan oleh perasaan. Hal ini menimbulkan dampak
yang berbeda terhadap perilaku vyang ditunjukkan
masing-masing karyawan. Secara umum kepuasan kerja
karyawan dapat ditingkatkan antara lain gaji, metode
pembebanan kerja, jenjang karir, perhargaan, komunikasi
dan kesempatan promosi (Gunlu et al., 2010; Sudiarditha
et al., 2017).

Sikap

Menurut Moorehead and Griffin (2013) mendifinisikan
sikap sebagai sekumpulan kepercayaan dan perasaan
yang dimunculkan seseorang terhadap ide dan situasi
yang tertentu, atau mekanisme dimana sebagai besar
orang mengekspresikan perasaan mereka. Dari didefinisi
ini dapat dijelaskan bahwa setiap perilaku yang muncul
dari masing-masing karyawan sangat bergantung pada
objek tertentu atau bagaimana sesuatu dapat merangsang
karyawan untuk menunjukkan perilaku mereka. Hal ini
didukung oleh Notoatmodjo (2003) menjelaskan sikap
sebagai reaksi atau respon seseorang yang masih tertutup
sehingga dibutuhkan stumulus. Sedangkan Kotler (2014
mendefinisikan sikap sebagai manisfestasi dari dalam
bentuk dukungan maupun tidak mendukung yang
muncul dari evaluasi kognitif, emosional dan memiliki
kecenderungan untuk bertindak terhadap suatu produk
atau gagasan yang ada. Reaksi yang muncul atas suatu
situasi ataupun ide, sangat bergantung pada kemampuan
kognitif yang dimiliki yang dikombinasikan dengan
tingkat pengusasaan emosional. Menurut Sunyoto (2013)
secara umum sikap kerja memiliki ciri-ciri sebagai
berikut:
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a. Sikap kerja bukan bawaan manusia sejak lahir,
melainkan dibentuk dan terbentuk oleh lingkungan
dan profesi yang mereka lakoni sepanjang mereka
melakukan pekerjaan mereka. Artinya tingkat
pemahaman dan pengetahuan akan membetuk sikap
pekerja dan memberikan respon yang berdeda pada
setiap situasi yang dihadapi.

b. Segala bentuk reaksi yang muncul dapat berubah
sesuai dengan situasi yang dihadapi, serta dapat
disesuaikan sehingga dapat berubah apabila
dihadapkan pada situasi tertentu.

c. Sikap yang muncul tidak didasarkan pada tingkat
pemahaman juga bergantung pada cara pandang dan
selalu mengandung hubungan pada objek tertentu
dengan rumusan yang jelas. Sehingga sangat
mungkin  dipengaruhi oleh  subjektifitas dan
objektifitas.

d. Sikap yang muncul selalu didasarkan pada perasaan
sebagai pendorong, hal ini yang membedakan sikap
dengan kecakapan dan pengetahuan yang dimiliki
seseorang.

Dalam Notoatmodjo (2007) menjelaskan bahwa sikap
belum dinyatakan sebagai suatu tindakan, melainkan
dinyatakan sebagai predisposisi sebuah aktivitas fEhtu
perilaku. Sehingga dapat dikatakan bahwa sikap
merupakan kesiapan untuk bertindak terhadap objek
dilingkungan dan situasi tertentu sebagai suatu
penghayatan terhadap objek. Sikap juga dapat dibagi ke
dalam beberapa tingkatan, antara lain:

a. Penerimaan (receiving)
Pada posisi ini karyawan sebagai subjek dengan
sukarela bersedia dan memperhatikan stimulus yang
diberikan oleh objek.

b. Respon (responding)
Tahap ini dapat sebagai respon yang diberikan, baik
berupa jawaban atas pertanyaan yang diberikan atau
dapat juga berupa penyelesaian tugas-tugas yang
diberikan.
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Menghargai (valuating)

Selanjutnya ditingkatan ini, ditunjukkan dengan
mengajak karyawan lainnya untuk ikut berpartisipasi,
berdiskusi, dan berperan aktif disetiap tugas yang
diberikan.

Bertanggung jawa (responsible)

Bertanggung jawab adalah bentuk pengambilan risiko
atas segala sesuatu yang telah dipilih atau yang
dibebankan. Sehingga hal yang ada dapat
diselesaikan dengan baik sesuai dengan kaidah yang
berlaku.

Melihat bagaimana sikap terbentuk,Behingga banyak
asumsi yang muncul terkait dengan faktor-faktor yang
menentukan mempengaruhi sikap seseorang. Menurut
sunaryo (2004) mengungkapkan bahwa ada dua faktor
yang menentukan kenapa sikap itu terbentuk dan kenapa
terjadi perubahan sikap. Adapun faktor yang dimaksud
adalah faktor internal dan faktor eksternal.

a.

Faktor internal

Seperti kita ketahui bersama faktor internal itu
merupakan faktor yang muncul dari dalam diri
individu itu sendiri. individu akan melakukan proses
penerimaan, kemudian dilanjutkan dengan mengolah
dan bagaimana mereka akan memilih segala sesuatu
yang muncul atau datang dari luar. Dari rangkaian ini
kemudian mereka akan menentukan mana yang akan
diterima dan mana yang akan ditolak. Sehingga
Ekputusan akan selalu ada ditangan individu dalam
pembentukan sikap. Faktor internal dapat dilihat dari
faktor alasan (motif) setiap individu, faktor psikologis
dan fisiologis.

Faktor eksternal

Untuk faktor eksternal merupakan faktor yang datang
dari luar individu, faktor ini dapat berupa stimulus
yang dapat mengubah sikap seseorang. Biasanya
stimulus tersebut memiliki sifat langsung dan tidak
langsung. Adapun yang menjadi faktor eksternal
adalah faktor pengalaman, situasi, norma, hambatan
dan dorongan.
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Disisi lain, Azwar (2004) menyatakan ada faktor lain yang
Enentukau sikap kerja karyawan, antara lain:

a.

C.

Pengalaman pribadi

Jika pekerjaan yang berbeda tersedia dalam jumlah

yang cukup banyak, biasanya orang akan memilih

pekerjaan pada organisasi/perusahaan yang sudah
ternama, hal tersebut dikarenakan:

1) Banyak informasi yang dimiliki dan tersedia
tentang hal-hal yang dibutuhkan selama masa
kerja atau perjalanan karir mereka.

2) Kemampuan perusahaan dalam memberikan
kesempatan untuk seorang perkerja agar dapat
menerapkan pengetahuan yang dimiliki selama
mereka melakukan pekerjaannya.

Pengalaman pribadi seseorang adalah tentang apa
yang mereka ketahui baik yang sudah ada ataupun
yang sedang dialami akan menentukan pembentukan
dan mempengaruhi penghayatan pekerja dalam
memilih pekerjaan atau berperilaku ditempat kerja
mereka.

Pengaruh orang lain

Individu biasannya memiliki orang yang dianggap
penting serta berperan dalam menentukan perilaku
mereka. Adapun orang lain yang dianggap penting
adalah keluarga, orang yang memiliki status sosial
yang lebih tinggi, teman dekat (rekan kerja), dan lain
sebagainya. Biasanya orang-orang ini memiliki
pengaruh yang kuat bagi seorang pekerja untuk
menentukkan sikap. Selain itu, pada umumnya
orang-orang yang dapat mempengaruhi sikap individu
adalah mereka yang memiliki kecenderungan sikap
yang searah.

Pengaruh budaya

Seorang pekerja pastinya berasal dari suatu wilayah yang
memiliki kebiasaan hidup, dan kebiasaan-kebiasaan ini
secara tidak langsung melekat dalam diri seseorang. Hal
ini tanpa disengaja akan dibawa ke dalam pekerjaan
mereka dan hal ini pula akan mempengaruhi seorang
pekerja dalam menentukan sikap kerja atau bagaimana
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mereka beradaptasi dilingkungan kerja mereka. Sehingga
sangat penting diperhatikan bagaimana organisasi dapat
memberikan suatu treatment yang berbeda dalam
melakukan pendekatan untuk mempengaruhi sikap para

pekerja.
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Komponen Sikap

Sikap terbentuk dari bermacam-macam komponen yang
membentuk struktur sikap. Manurut Azwar (2009) pada
umumnya, sikap mengandung 3 komponen dasar, antara

la'm

a. Komponen kognitif atau komponen perseptual
Komponen tersebut berkaitan dengan pengetahuan,
pandangan, keyakinan (terkait dengan perhal
bagaimana orang mempersepsi objek sikap).

b. Komponen afektif atau komponen emosional
Kompoen tersebut berhubungan dengan rasa senang
atau tidak senang terhadap objek sikap. Rasa senang
merupakan hal yang positif, sedangkan rasa tidak
senang merupakan hal yang negatif. Komponen ini
menunjukkan arah sikap, yang positif atau negative.

c. Komponen konatif atau komponen perilaku (action
componernt)

Komponen tersebut berkaitan dengan kecenderungan
untuk berperilaku terhadap objek sikap. Komponen ini
menunjukkan intensitas skap, yaiu menunjukan besar-
kecilnya kecenderungan bertindak atau berpeilaku
seseorang terhadap objek sikap.

Kepuasan Kerja

Seperti halnya sikap, kepuasan merupakan sesuatu yang
bersifat individual serta setiap individu memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan harapan yang
dimiliki. Namun, seringkali sulit bagi organisasi untuk
memenuhi ekspektasi dari karyawan agar kepuasan
karyvawan dapat terjaga. Mengingat tolak ukur dari
kepuasan itu sendiri bergantung pada persepsi dari
masing-masing karyawan. Lebih lanjut, kepuasan
karyawan satu dengan yang lain terkadang memiliki
perbedaan yang signifikan. Misalkan karyawan yang ada
di bottom level management masing-masing karyawan
akan memiliki tolok ukur yang berbeda, perbedaan
kepuasan akan semakin mencolok saat diukur pada
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tingkat manajemen yang berbeda, pastinya akan memiliki
indikator atau tolok ukur yang semakin kompleks.
Berbasarkan hal ini para ahli telah mencoba
mengembangkan atau mengukur tingkat kepuasan kerja
karyawan yang dimiliki selama berkerja.

Seperti Ganyang (2018) mendefinisikan kepuasan kerja
sebagai sebuah perasaan yang dimiliki oleh karyawan
terhadap pekerjaannya, baik berupa perasaan yang
menyenangkan maupun tidak menyenangkan. Namun
pastinya kepuasan akan selalu dilihat dari seberapa
menyenangkannya pekerjaan yang dilakukan. Menurut
Hamali (2016) kepuasan kerja merupakan sikap yang
ditunjukkan karyawan terhadap pekerjaan yang selalu
dikaitkan dengan dengan situasi kerja ditempat kerja,
kerjasama yang terbangun dengan rekan kerja atau
karyawan yang lain, kompensasi yang diterima selama
bekerja dan hal-hal lain yang menyangkut fisik dan
psikologis. Sedangkan Hasibuan (2013) didefinisikan
sebagai cerminan sikap emosional yang menyenangkan
dan mencintai pekerjaanya, sikap ini dicerminkan oleh
mental kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Hal ini
merupakan sikap positif perkerja selama melakukan
pekerjaanya serta dapat memberikan dampak yang baik
kepada lingkungan kerjanya. Melihat pentingnya
kepuasan kerja dalam organisasi/perusahaan
mengharuskan perusahaan harus mampu medeteksi hal
tersebut, meskipun tingkat kepuasan masing-masing
karyawan itu berbeda.

Untuk mengetahui penyebab karyawan merasa puas
dengan pekerjaan yang mereka kerjakan, maka teori
kepuasan kerja mencoba mengungkapnya. Toeri
kepuasan kerja dilandasi tentang bebeffpa teori, Rivai
(2010) menyebutkan dasar-dasar teori kepuasan kerja,
antara lain:

1. Teorn ketidaksesuaian (Discrepancy theory)
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan
menghitung selisih antara sesuatu yang seharusnya
dengan kenyataan yang dirasakan. Apabila
kepuasannya diperoleh melebihi dari yang harapkan,
maka karyawan akan menjadi lebih puas lagi, berbeda
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saat terjadi ketidak sesuaian. Namun ketidaksesuaian
yang dirasakan masih wajar atau positffijjselama
seseorang mampu menerima keadaan. Kepuasan
kerja seseorang tergantung pada selisih antara
sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa
yang dicapai.

Teori keadilan (Equity theory)

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa
puas atau tidak puas, tergantung pada ada atau
tidaknya keadilan dengan suatu situasi, khususnya
situasi kerja. Teori keadilan memiliki komponen
utama yaitu: input, output, adik atau tidak adil.
Setiap karyawan akan memflndingkan rasio input
dan output dirinya dengan rasio input hasil orang
lain. Bila perbandingan itu dianggap cukup adil, maka
karyawan akan merasa puas. Bila perbandingan itu
tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa
menimbulkan kepuasan, begitu juga sebaliknya bila
perbandingan itu tidak seimbang akan timbul
ketidakpuasan.

Teori dua faktor (Two factor theory)

Menurut teori ini kepuasan dan ketidakpuasan kerja
merupakan hal vyang berbeda. Kepuasan dan
ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan suatu
variabel yang kontinu. Teori ini merumuskan
karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu
satisfies atau motivator dan dissatisfies. Satisfies ialah
faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai
sumber kepuasan kerja yang terdiri dari: pekerjaan
yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan
untuk  berprestasi, kesemfiidtan = memperoleh
penghargaan dan promosi. Dissatisfies (hygiene
factors) adalah faktor-faktor yang menjadi sumber
ketidakpuasan, terdiri dari: gaji/upah, pengawasan,
hubungan antarpribadi, kondisi kerja dan status.
Sehingga hal yang termaktub didalamnya dapat
menjadi faktor kepuasan kerja dan ketidakpuasan
kerja.

Untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan
banyak hal yang perlu perhatikan, menurut Wijono (2020)
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ada lima faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan, antara lain:

a. Faktor Pribadi
Faktor pribadi merupakan segala hal ini yang melekat
pada dalam dirinya, adapun
diantaranya kepribadian, pendidikan, kemampuan,
usia status perkawinan dan orientasi kerja.

b. Faktor Sosial
Faktor sosial tidak kalah penting dalam menentukan
kepuasan kerja, seperti hubungan dengan rekan
kerja, apabila hubungan kerja tidak terjalin dengan
baik maka akan mempengaruhi tingkat kepuasan.
Selain itu, norma-norma yang berlaku pada
lingkungan sosial juga memiliki peran secara implisit
mempengaruhi kepuasan kerja.

c. Faktor Budaya
Berbagai kebiasaan yang ada dan dilakoni oleh
perkerja secara tidak langsung akan dibawa pada saat
mereka menapaki dunia kerja, sehingga kepercayaan
dan nilai-nilai yang telah melekat juga mempengaruhi
kepuasan kerja.

d. Faktor Organisasi
Selanjutnya yang tidak kalah penting adalah faktor
organisasi, faktor ini sangat menentukan kepuasan
kerja diantaranya ukuran dan sifat organisasi,
bagaimana struktur formal yang berlaku, kebijakan
dan prosedur yang diterapkan terhadap karyawan,
relasasi karyawan dan sifat pekerjaan yang diberikan.

e. Faktor Lingkungan
Faktor lingkungan merupakan faktor yang tak kalah
penting karena menjadi barometer dari setiap
kepuasan kerja karyawan. Seperti sosial ekonomi dan
pengaruh peran pemerintah dalam menetapkan
kebijakan yang berlaku.

Kepuasan kerja secara langsung memang memberikan
dampak yang disignifikan terhadap hal-hal positif yang
berlaku di dalam organisasi. Beberapa studi yang
dilakukan menunjukkan kepuasan kerja sangat
ditentukan oleh peran pemimpin/manajer (Aristana et al.,
2021) setiap kebijakan yang berlaku didalam organisasi.
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Baik buruknya sebuah kebijakan akan menentukan
tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan, sehingga
untuk dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan
diperlukan kepemimpinan yang mampu merumuskan
kebijakan yang memiliki kecenderungan berpihak
terhadap karyawan. Selain itu dibutuhkan komunikasi
yang baik, tekadang sebagian besar orang tidak
menerapkan komunikasi yang baik pada saat bekerja. Hal
ini disebabkan karena tingkat beban kerja dan stress
kerja menyebabkan karyawan lupa untuk bagaimana
berkomunikasi yang baik. Pada dasarnya komunikasi
menjadi kunci tentang bagaimana kepuasan itu dapat
dicapai oleh karyawan. Pada studi ini juga membuktikan
bahwa komunikasi dapat meningkatkan peran seorang
pemimpin dalam usahanya meningkatkan kepuasan
karyawan.

Pada studi berikutnya menunjukkan bahwa juga
menemukan hal yang sama (Aristana et al., 2022) studi
membahas tentang bagaimana kepuasan kerja karyawan
perlu diperhatikan. Kepuasan kerja yang ditunjukkan
karyawan secara langsung dapat meningkatkan loyalitas
karyawan. Artinya dengan meningkatnya tingkat loyalitas
yvang ditunjukkan karyawan akan dapat mendorong
organisasi untuk mencapai setiap tujuan yang telah
ditetapkan. Kembali lagi untuk dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, maka pemimpin dapat
mendukung dengan penerapan kebijakan yang mengarah
pada kepercayaan. Terkadang kepercayaan yang
diberikan karyawan pemimpin ke karyawannya dan
kepercayaan karyawan terhadap pemimpinnya
merupakan hal yang sama-sama penting. Sehingga
kepercayaan merupakan hal yang harus dijaga, terutama
kepercayaan karyawan terhadap pemimpinnya. Segala
bentuk kepercayaan yang diberikan dalam hal ini
karyawan  percaya  bahwa  pemimpinnya  akan
memperhatikan nasib karyawannya baik secara finansial
dan nonfinasial akan menimbulkan kesan yang baik dan
Ekhir karyawan akan merasa puas dengan hal tersbut.
Menurut Riggio (2005) kepuasan kerja dapat ditingkatkan
dengan beberapa cara antara lain:
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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.
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 keterampilannya daripada posisinya
di perusahaan. Pembayaran kedua dilakukan
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).

Pemberian jadwal kerja yang fleksibel, dengan
memberikan kontrol pada para pekerja mengenai
pekerjaan sehari-hari mereka, yvang sangat penting
untuk mereka yang bekerja di daerah padat, dimana
pekerja tidak bisa bekerja tepat waktu atau untuk
mereka yang mempunyai tanggung jawab pada anak-
anak. Compressed work week (pekerjaan mingguan
yang dipadatkan), dimana jumlah pekerjaan per
harinya dikurangi sedang jumlah jam pekerjaan per
hari ditingkatkan. Para pekerja dapat memadatkan
pekerjaannya yvang hanya dilakukan dari hari Senin
hingga Jum’at, sehingga mereka dapat memiliki
waktu longgar untuk liburan. Cara yang kedua adalah
dengan sistem penjadwalan dimana seorang pekerja
menjalankan sejumlah jam khusus per minggu
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(Flextime), tetapi tetap mempunyai fleksibilitas kapan
mulai dan mengakhiri pekerjaannya

Mengadakan program yang mendukung, perusahaan
mengadakan program-program yang dirasakan dapat
meningkatkan kepuasan kerja para karyawan, seperti;
health center, profit sharing, dan employee sponsored
child care. Berdasarkan uraian di atas.
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