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ABSTRACT 

This study aims to determined how organizational culture can increase employee job satisfaction. In 

compiling this paper, the literature study method was used by conducting a literature review obtained 

from journals, books, and research. The results of the paper concluded that organizational culture in a 

company can affect the level of job satisfaction of an employee. The reason was because organizational 

culture can shape employee behavior in accordance with the company's wishes, so that the presence of 

an employee in the company can be felt by the company's leadership. Organizational culture in a 

company must be built on the basis of fulfilling the interests of the company and employees, so that 

employees have job satisfaction, and can provided their potential to the maximum in accordance with 

the wishes of the company. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana budaya organisasi dapat meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan. Dalam menyusun tulisan ini digunakan metode studi literatur dengan melakukan kajian 

literatur yang diperoleh dari jurnal, buku, dan penelitian. Hasil tulisan meyimpulkan bahwa budaya 

organisasi di dalam sebuah perusahaan dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seorang karyawan. 

Penyebabnya adalah karena budaya organisasi dapat membentuk perilaku karyawan sesuai dengan 

keingingan perusahaan, sehingga keberadaan seorang karyawan di perusahaan dapat dirasakan oleh 

pimpinan perusahaan. Budaya organisasi di sebuah perusahaan harus dapat dibangun atas dasar 

pemenuhan kepentingan perusahaan dan karyawan, agar karyawan memiliki kepuasan kerja, dan dapat 

memberikan potensi yang dimiliki secara masksimal sesuai dengan keingingan perusahaan. 

Kata Kunci: kepuasan kerja; budaya organisasi; karyawan; perusahaan

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan 

asset yang begitu penting bagi sebuah 

perusahaan karena peranannya dalam 

melaksanakan kebijakan dan kegiatan 

operasional perusahaan. Sumber daya milik 

perusahaan seperti modal dan mesin tidak 

dapat berkontribusi terhadap perusahaan 

secara maksimal apabila tidak didukung 

oleh sumber daya manusia yang handal. 

Sumber daya manusia yang dimiliki oleh 

perusahaan dapat menghasilkan manfaat 

ekonomis sehingga perusahaan mau 

mengeluarkan biaya investasi untuk 
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meningkatkan sumber daya manusia yang 

dimiliki, oleh karenanya sebuah perusahaan 

harus dapat menjaga sumber daya manusia 

yang dimiliki dengan baik agar manfaat 

ekonomis perusahaan bisa terus bertambah.  

Setiap perusahaan mengembangkan 

budaya organisasi yang dimiliki untuk bisa 

memenuhi kepuasan kerja karyawan. 

Beberapa faktor seperti gaya 

kepemimpinan, suasana kerja, dan rekan 

kerja. Menurut Fatah (2017) sangat 

berkaitan erat dengan budaya organisasi di 

dalam sebuah perusahaan yang dapat 

mempengaruhi kinerja seorang karyawan. 

Budaya organisasi terbentuk dari falsafah 

para pendiri organisasi yang dapat 

menentukan kriteria yang digunakan untuk 

memilih karyawan yang akan bekerja di 

dalam sebuah perusahaan. Selain itu, 

pimpinan perusahaan juga dapat 

mempengaruhi bagaimana budaya 

organisasi itu terbentuk. Menurut Robbins 

(2011) manajemen puncak dapat 

mempengaruhi budaya organisasi yang 

bersumber dari falsafat pendiri organisasi 

yang menghasilkan kriteria yang digunakan 

untuk mempekerjakan para karyawannya. 

Ada faktor tertentu yang terdapat di dalam 

budaya organisasi yang mampu mencapai 

apa yang diharapkan karyawan, sehingga 

pada akhirnya karyawan bisa mendapatkan 

kepuasan kerja di dalam perusahaan. 

Budaya organisasi merupakan salah 

satu faktor yang begitu penting bagi 

seorang pemimpin di perusahaan. Nilai-

nilai yang dimilik oleh perusahaan dapat 

tercermin dari budaya organisasi 

perusahaan, sehingga akan menjadi 

pedoman bagi karyawan dan dapat 

mempengaruhi karyawan dalam  bekerja. 

Menurut Siagian (2002) budaya organisasi 

yang ada di dalam perusahaan mengacu 

pada suatu sistem makna bersama yang 

dianut oleh para karyawannya yang dapat 

membedakan antara suatu perusahaan 

dengan perusahaan lainnya, sedangkan 

menurut Moeljono (2005) budaya 

organisasi merupakan sistem nilai yang 

diyakini oleh semua anggota organisasi 

kemudian dipelajari, diterapkan, serta 

dikembangkan secara terus menerus, yang 

berfungsi sebagai alat perekat, dan dapat 

dijadikan sebagai acuan untuk berperilaku 

di dalam organisasi agar dapat mencapai 

tujuan perusahaan. Dengan kata lain, 

budaya organisasi merupakan nilai-nilai 

yang dianut atau kebiasaan dalam sebuah 

perusahaan yang dipahami dan dijadikan 

acuan sebagai filosofi karyawan yang ada 

di dalamnya. 

Budaya organisasi juga dikatakan 

sebagai kumpulan dari karakteristik utama 

yang dijalankan oleh sebuah perusahaan. 

Budaya organisasi berupaya memberikan 

penjelasan secara jelas dan tepat dengan 

tujuan agar karakteristik yang diyakini 

dalam sebuah perusahaan dapat dicerna 

dengan mudah oleh karyawannya, 

sedangkan kepuasan kerja berupaya untuk 

mengukur perasaan karyawan terhadap 

harapan dari organisasi. Penelitian terkait 

dengan kepuasan kerja yang dipengaruhi 

oleh budaya organisasi telah dilakukan oleh 

peneliti terdahulu, diantaranya adalah oleh 

Koesmono (2005) dan Nuryanti (2016). 

Dalam penelitian yang dilakukan melalui 

uji hipotesis pada Sub Sektor Industri 

Pengolahan Kayu Skala Menengah di Jawa 

Timur  Koesmono (2015) mendapat 

kesimpulan adanya pengaruh langsung 

budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 

secara positif sebesar 1,183, sementara itu 

penelitian Nuryanti (2016) di Batik 

Brotoseno melalui uji koefisien determinasi 

menunjukkan adanya pengaruh dominan 

budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 
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karyawan sebesar 98,7%. Dari beberapa 

penelitian tersebut dapat ditarik kesimpulan 

apabila perusahaan dapat mengelola 

budaya organisasi dengan baik maka 

kepuasan kerja karyawan dapat terpenuhi, 

sehingga bisa meningkatkan kinerja untuk 

mencapai target yang dimiliki perusahaan. 

METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan adalah studi 

literatur. Menurut Randall (2012), dalam 

menggunakan metode studi literatur penulis 

mengumpulkan data pustaka, melakukan 

pencatatan, dan mengolah data yang 

didapat menjadi sebuah tulisan. Pendapat 

lainnya dari Danial dan Warsiah (2009), 

penulis yang membuat tulisan dengan 

menggunakan metode studi literatur akan 

mencari data terkait dengan penelitiannya 

dari buku maupun majalah. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Secara bahasa budaya organisasi 

memiliki dua suku kata yaitu budaya dan 

organisasi dimana masing-masing kata 

tersebut memiliki arti yang berbeda tetapi 

apabila digabungkan akan menjadi satu 

kata yang memiliki arti yang utuh. Budaya 

dapat diartikan sebagai akal budi, pikiran, 

ataupun sejumlah keyakinan, perasaan, dan 

sikap tertentu yang menjadi dasar dan dapat 

mempengaruhi perilaku seseorang, 

sedangkan menurut Sweeny & McFarlin 

(2002) menyatakan budaya dapat 

menyampaikan pesan-pesan yang akan 

ditunjukkan dalam tidakkan dan perilaku 

yang dimiliki oleh perusahaan. Studi yang 

dilakukan oleh Mozaffari (2012) 

menunjukkan bahwa adanya budaya 

mempengaruhi penyusunan tujuan dan 

strategi, perilaku individu dan kinerja 

organisasi, motivasi dan kepuasan kerja, 

kreativitas dan inovasi, cara pengambilan 

keputusan dan skala partisipasi personil 

dalam urusan, skala pengabdian dan 

komitmen dan tingkat kecemasan. 

Penjelasan dari beberapa pakar tersebut 

dapat ditarik kesimpulan bahwa budaya 

merupakan cara hidup yang berkembang 

yang terbentuk dari beberapa faktor seperti 

kepercayaan, adat istiadat, dan agama yang 

dianut oleh sekelompok orang kemudian 

diwariskan ke generasi berikutnya.  

Organisasi menurut Robbins (2011) 

merupakan suatu kelompok yang memiliki 

anggota setidaknya dua orang atau lebih 

untuk mencapai tujuan. Dalam memahami 

organisasi ada dua pendekatan menurut 

Pace & Faules (2011), pendekatan yang 

pertama adalah pendekatan objektif yang 

terkait dengan suatu perilaku, ataupun 

kejadian yang terkadang lepas dari 

pengamatan. Pendekatan yang kedua 

adalah pendekatan subjektif yang terkait 

dengan suatu proses kreatif yang 

menyebabkan seseorang untuk 

menciptakan sesuatu untuk keperluan 

bersama. 

Dari dua penjelasan mengenai kata 

budaya dan kata organisasi dapat 

disimpulkan bahwa budaya organisasi 

merupakan filosofi yang dipahami oleh 

anggota di dalam organisasi sehingga dapat 

mempengaruhi kebiasaan dan tindakan 

yang ada pada sebuah organisasi. Robins 

(2011) menjelaskan bahwa budaya 

organisasi dapat menjadi pembeda antara 

satu perusahaan dengan perusahaan lainnya 

karena adanya sebuah keyakinan yang 

dianut oleh anggotanya. Mengingat budaya 

organisasi dapat mempengaruhi pola 

tingkah laku para karyawannya, oleh 

karenanya budaya organisasi menjadi 

sangat penting bagi seorang pemimpin.  
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Sule dan Saefullah (2005) 

berpendapat bahwa budaya organisasi 

mengandung norma serta nilai yang 

diyakini dan diterapkan dalam sebuah 

organisasi. Menurut Moeljono (2005) 

budaya organisasi dapat menjadi perekat 

antar anggota mengingat di dalamnya 

terdapat nilai-nilai yang dianut sehingga 

dapat berpengaruh terhadap perilaku dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi.  David 

(2014) menjelaskan bahwa untuk 

melakukan adaptasi dalam menghadapi 

berbagai persoalan sebuah perusahaan 

dapat mengembangkan budaya organisasi.  

Riduwan (2015) menjabarkan 10 

dimensi yang terdapat dalam budaya 

organisasi, diantaranya adalah: inisiatif 

individu, identitas, dukungan manajemen, 

pengarahan, integrasi, pola komunikasi, 

sistem imbalan, kontrol, toleransi terhadap 

tindakan, dan terhadap konflik. Robbins 

(2011) menyempurnakan karakteristik 

primer budaya organisasi yang 

dikemukakan oleh O’Reilly (1991) menjadi 

tujuh karakteristik primer dalam budaya 

organisasi, diantaranya: 

1) Inovasi dan pengambilan resiko 

Karakteristik pertama merupakan 

kemampuan karyawan untuk 

melakukan inovasi dan berani dalam 

mengambil resiko. 

2) Perhatian kepada rincian 

Karakteristik ini memfokuskan 

karyawan terhadap hasil, bukan lagi 

pada persoalan teknik. 

3) Orientasi hasil 

Karakteristik berikutnya merupakan 

pandangan manajemen terhadap hasil 

yang akan memberikan dampak 

terhadap anggotanya.  

4) Orientasi orang 

Karakteristik ini berkaitan dengan 

keputusan manajemen untuk 

mempertimbangkan pengaruh daripada 

hasil yang diperoleh anggotanya. 

5) Orientasi tim 

Karakteristik ini mendorong 

manajemen untuk mengelola 

kerjasama tim. 

6) Keagresifan 

Karakteristik berikutnya meyakinkan 

para anggota untuk bekerja secara 

agresif. 

7) Kemantapan 

Karakteristik terakhir lebih kepada 

penekanan terhadap keyakinan 

anggota untuk terus tumbuh dan 

berkembang.  

Berdasarkan tujuh karakteristik 

tersebut diperoleh gambaran majemuk dari 

budaya organisasi yang akan menjadi dasar 

terhadap pemahaman yang dimiliki oleh 

seluruh anggota mengenai organisasi agar 

dapat mengambil keputusan terkait 

penyelesaian segala urusan di dalam 

organisasi, dan bagaimana perilaku yang 

ditunjukkan oleh anggota organisasi. 

Berdasarkan karakteristik tersebut, budaya 

organisasi dapat ditempatkan pada nilai 

maupun norma perilaku. Hal itu sesuai 

dengan pendapat Ruvendi (2005), yang 

mengungkapkan bahwa nilai dan norma 

yang ada di dalam organisasi akan menjadi 

rujukan bagi sebuah budaya organisasi.  

Manfaat dan Fungsi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi memiliki empat 

manfaat seperti yang dikemukakan oleh 

Robbins (2011) sebagai berikut: 

1) Budaya organisasi dapat menciptakan 

identitas yang menjadi ciri khas pada 

sebuah organisasi. 

2) Budaya organisasi dapat menjadi 

pembeda antara satu organisasi dengan 

organisasi lainnya.  
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3) Dengan adanya budaya organisasi 

dapat menciptakan rasa memiliki 

sehingga akan menghadirkan rasa 

mengutamakan kepentingan bersama. 

4) Budaya organisasi dapat menciptakan 

soliditas antar anggota organisasi 

karena memiliki pemahaman yang 

sama. 

Selain manfaat, budaya organisasi 

memiliki beberapa fungsi sebagaimana 

yang dijabarkan oleh Kreitner dan Kinicki 

(2013) sebagai berikut: 

1) Budaya organisasi dapat menciptakan 

identitas. 

2) Budaya organisasi dapat 

menghadirkan komitmen bersama 

3) Budaya organisasi dapat menjaga 

sokiditas anggota. 

4) Budaya organisasi dapat membantu 

manajer untuk mengarahkan 

anggotanya. 

Dari keempat fungsi yang ada pada 

budaya organisasi dapat terlihat adanya 

hubungan yang sangat erat antara budaya 

organisasi di dalam sebuah perusahaan 

dengan perilaku para karyawannya 

sehingga dapat mempengaruhi setiap 

tindakan dan perilaku para karyawannya 

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut Wirda & Azra (2017) budaya 

organisasi dapat mendukung terlaksananya 

strategi yang dimiliki oleh perusahaan, 

sehingga dapat menjadi alat yang 

digunakan oleh manajemen untuk 

mencapai cita-cita perusahaan.  

Tipe-tipe Budaya Organisasi 

 Beberapa peneliti telah menganalisa 

tipe-tipe organisasi untuk menemukan 

adanya hubungan antara tipe organisasi 

dengan efektifitas di dalam sebuah 

organisasi. Proses menganalisa tersebut 

didasari atas kemungkinan adanya budaya 

tertentu yang lebih baik dibandingkan 

dengan budaya lainnya. Kreitner dan 

Kinicki (2003) menjelaskan bahwa terdapat 

3 macam budaya organisasi, diantaranya: 

1) Budaya konstruktif 

Budaya yang menekankan kepada 

hubungan antara anggota organisasi 

dengan mendorong setiap karyawan 

untuk berinteraksi dengan karyawan 

lainnya agar dapat menyelesaikan 

tugasnya bersama sehingga masing-

masing karyawan dapat tumbuh dan 

berkembang di dalam sebuah 

perusahaan. Tipe budaya konstruktif 

dapat mendukung terciptanya 

kesolidan organisasi karena setiap 

karyawan dapat menghargai karyawan 

lainnya.  

2) Budaya pasif-defensif 

Budaya ini menekankan pada 

penyelesaian tugas setiap karyawan 

melalui kerjasama yang tidak 

mengganggu karyawan lainnya dalam 

keyakinan yang ada di setiap karyawan 

berkaitan dengan penghidupan 

masing-masing karyawan. 

3) Budaya agresif-defensif 

Budaya agresif-defensif akan 

menghadirkan kerja keras yang 

dilakukan oleh setiap karyawan dalam 

menjalankan setiap pekerjaanya untuk 

menjaga dan melindungi keamanan 

setiap karyawan. 

Pengertian Kepuasan Kerja 

Robbins (2011) menyebutkan bahwa 

kepuasan kerja sangat berkaitan erat dengan 

respon seseorang terhadap apa yang terlah 

dia kerjakan. Artinya apabila kepuasan 

kerja yang dimiliki seseorang karyawan 

sangat tinggi, maka ia akan memberikan 

sikap positif dalam pekerjaannya. Namun 

sebaliknya seorang karyawan dapat 
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bersikap negatif terhadap pekerjaannya, 

apabila ia merasa tidak mendapat kepuasan 

kerja. Martoyo (2007) berpendapat bahwa 

kepuasan kerja dapat terjadi apabila 

seorang karyawan merasa dihargai oleh 

perusahaan atas apa yang telah ia kerjakan, 

sehingga karyawan merasa bahwa 

perusahaan telah memberikan imbalan 

sesuai dengan apa yang telah dikerjakan di 

dalam perusahaan. 

Kepuasan kerja sangat diperlukan 

oleh masing-masing karyawan agar dapat 

meningkatkan kinerjanya. Hal tersebut 

sesuai dengan pendapat Handoko (2001) 

yang menyatakan bahwa seorang karyawan 

akan memandang apa yang telah mereka 

kerjakan di dalam perusahaan sesuai atau 

tidak dengan apa yang telah mereka terima 

dari perusahaan. Seorang karyawan yang 

tidak mencapai kepuasan kerja akan merasa 

tidak puas secara psikologis, sehingga akan 

timbul perasaan negatif dari karyawan baik 

kecewa, fustasi, ataupun ingin 

mengundurkan diri dari perusahaan. Oleh 

karenanya kepuasan kerja akan menjadi 

sangat besar pengaruhnya terhadap upaya 

seorang karyawan untuk melakukan 

aktualisasi diri, sebagaimana diungkapkan 

oleh Sayles dalam Handoko (2001). Sikap 

negatif seperti hilangnya semangat kerja, 

cepat lelah, emosional, dan sering absen 

dapat saja muncul apabila seorang 

karyawan tidak mencapai kepuasan kerja. 

Namun sebaliknya sikap positif seperti 

hadir tidak pernah terlambat, semangat 

dalam menyelesaikan pekerjaan secara 

tuntas, dan memiliki prestasi yang baik 

akan diberikan oleh karyawan yang 

memiliki kepuasan kerja. 

Apabila perusahaan dapat memenuhi 

apa yang dibutuhkan oleh karyawannya, 

maka akan muncul kepuasan kerja dalam 

diri anggota organisasi tersebut. Hal itu 

sejalan dengan pendapat Koesmono (2005) 

yang menyatakan bahwa seorang karyawan 

dapat menjukkan kepuasan kerja yang 

diperolehnya baik dalam bentuk penilaian 

maupun sikap di perusahaan karena faktor 

lingkungan kerja, kompensasi yang 

diterima, ataupun jenis pekerjaan yang ia 

jalankan. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja dapat muncul karena 

telah dipenuhinya keinginan yang dimiliki 

oleh karyawan oleh perusahaan.     

Kepuasan kerja juga bisa dikaitkan 

dengan proses motivasi, dimana seorang 

karyawan yang telah mendapatkan imbalan 

yang mereka harapkan atas pekerjaan yang 

telah dilakukan untuk perusahaan akan 

memperoleh kepuasan kerja, sehingga 

karyawan akan sangat termotivasi untuk 

bekerja dengan sangat baik. Apabila di 

dalam perusahaan terdapat karyawan yang 

selalu mengeluh, sering terlambat, banyak 

yang mengundurkan diri dari pekerjaanya, 

ataupun banyak melakukan protes, maka 

dapat menjadi ukuran kepuasan kerja 

karyawan di perusahaan (Jamaludin, 2011). 

Seorang karyawan akan berharap 

adanya penghargaan dari apa yang telah ia 

berikan bagi perusahaan jika telah 

mencapai target yang diberikan. Bentuk 

penghargaan yang diberikan kepada 

seorang karyawan akan membuat ia 

mengetahui bahwa dirinya dihargai oleh 

perusahan, bukan hanya oleh sekelompok 

orang kecil. Manajemen perusahaan harus 

dapat memberikan penghargaan kepada 

karyawannya yang memiliki kinerja baik, 

karena mereka bagian dari asset yang 

sangat disayangkan jika dilepas hanya 

karena mereka tidak dihargai. Hermansyah 

(2010) mengungkapkan bahwa kepuasan 

kerja seorang karyawan akan muncul 

apabila ia dapat menilai bahwa 

penghargaan yang diberikan perusahaan 
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baik dalam bentuk gaji, ataupun 

penghargaan non materi lainnya yang 

diterimanya atas dasar prestasi yang telah 

diraihnya terhadap pekerjaan yang telah 

dilakukan mendapat nilai lebih tinggi dari 

pengorbanan yang diberikan baik berupa 

tenaga maupun biaya selama menjalankan 

tugas yang diberikan oleh perusahaan. 

Model Kepuasan Kerja 

Ada lima model kepuasan kerja yang 

diungkapkan oleh Kreitner & Kinichi 

(2005), diantaranya adalah: 

1) Pemenuhan Kebutuhan 

Model pemenuhan kebutuhkan 

menggambarkan adanya kebutuhan 

karyawan yang telah terpenuhi atas 

imbalan yang ia terima dari 

pekerjaannya. 

2) Ketidakcocokan 

Di dalam model ini dapat 

digambarkan adanya harapan seorang 

karyawan yang telah terpenuhi sehingga 

menimbulkan kepuasan kerja. 

3) Pencapaian nilai 

Model pencapaian nilai 

menggambarkan adanya kepuasan kerja 

yang timbul karena adanya nilai-nilai 

dalam pekerjaan yang terpenuhi dari 

setiap karyawan. 

4) Persamaan 

Model ini akan mengungkapkan 

perasaan seorang karyawan ketika 

diperlakukan di lingkungan kerja 

5) Watak/genetik 

Dalam model ini akan muncul 

respon yang akan dikeluarkan oleh 

karyawan terhadap sebuah kondisi, 

sehingga akan sangat memungkinkan 

dalam satu kondisi yang sama ada 

karyawan yang merasa puas dan juga 

ada yang merasa tidak puas. 

Parameter Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja karyawan faktor yang 

dapat menjadi parameter terhadap kepuasan 

kerja seorang karyawan. Parameter seperti 

gaji, kondisi pekerjaan, rasa aman, 

dukungan dari manajemen, serta adanya 

peluang untuk terus berkembang dikatakan 

oleh As’ad (2014) menjadi parameter 

terciptanya kepuasan kerja seorang 

karyawan. Seorang karyawan akan 

menunjukkan reaksinya berupa sikap dan 

dindakan apabila telah menilai situasi dan 

kondisi pekerjaan yang ada di perusahaan, 

sehingga apabila mereka puas akan lebih 

menyukai pekerjaan yang dilakukan dan 

akan menunjukkan sikap loyal kepada 

perusahaan. Menurut Johan (2012) 

kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh 

faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor 

intrinsik muncul secara alami dari dalam 

diri seorang karyawan, sedangkan faktor 

ekstrinsik merupakan faktor-faktor yang 

berasal dari luar diri karyawan sehingga 

dapat mempengaruhi perasaan puas 

karyawan terhadap pekerjaan yang 

dilakukan. Hal itu sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh As’ad 

(2014) dimana kepuasan kerja dapat 

diperoleh karena adanya faktor individual 

yang berasal dari dalam diri seorang 

karyawan seperti watak dan sifat, ataupun 

karena adanya faktor utama dalam 

pekerjaan dan juga faktor sosial yang 

berasal dari luar diri karyawan.   

Seorang karyawan yang merasa 

bahwa perusahaan telah memberikan 

perhatian terhadap pekerjaan yang 

dilakukan melalui imbalan yang 

diterimanya akan mencapai kepuasan kerja 

dan berdampak pada sikap yang positif 

terhadap kinerjanya. Menurut Robbins 

(2011) bentuk perhatian perusahaan untuk 
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mencapai kepuasan kerja karyawannya 

juga dapat ditunjukkan dengan memberikan 

tantangan dalam pekerjaannya, menjaga 

kondusifitas lingkungan kerja, berupaya 

agar seluruh karyawan untuk saling 

mendukung, dan juga memberikan 

pekerjaan sesuai dengan kepribadian yang 

dimiliki karyawan. Perusahaan yang 

memberikan perhatian baik dalam bentuk 

materiil maupun moriil kepada 

karyawannya dapat menciptakan perasaan 

puas dalam dalam diri karyawan, 

sebagaimana hasil penelitian yang telah 

dilakukan oleh Caugemi dan Claypool 

(1978) dalam Sutrisno (2007).  

Seorang yang mencapai kepuasan 

kerja akan semakin semangat dalam 

menjalankan pekerjaannya sehingga dapat 

meningkatkan produktivitas. Namun 

sebaliknya, ketidakpuasan kerja yang 

dirasakan karyawan dapat menurunkan 

produktivitas karyawan sehingga dapat 

menimbulkan dampak negatif yang 

dirasakan oleh perusahaan maupun 

karyawan. Robbins (2011) mengungkapkan 

ada empat cara yang bisa dilakukan oleh 

karyawan dalam mengekspresikan 

ketidakpuasannya, diantaranya adalah: 

1) Karyawan akan mencari pekerjaan lain 

yang dirasa dapat memenuhi kepuasan 

kerjanya; 

2) Karyawan akan menghiraukan aturan 

dan berkerja semaunya sendiri; 

3) Karyawan akan membicarakan 

ketidakpuasan yang dirasakan kepada 

atasannya agar kondisi tersebut bisa 

berubah; dan paling tidak karyawan 

akan bersabar menunggu dengan penuh 

keyakinan bahwa suatu manajemen 

perusahaan dapat mengambil langkah 

yang terbaik 

 

SIMPULAN  

Kepuasan kerja seorang karyawan 

dapat ditingkatkan dengan cara 

mengembangkan budaya organisasi yang 

dimiliki perusahaan agar dapat memberikan 

timbal balik kepada kepentingan karyawan. 

Sebuah perusahaan memiliki target tertentu 

yang akan diturunkan menjadi beban kerja 

karyawan, sedangkan seorang karyawan 

memiliki keingingan ketika dia bekerja di 

perusahaan tersebut. Oleh karenanya 

budaya organisasi yang dibangun harus 

dapat memberikan memenuhi kepentingan 

perusahaan dan karyawan, agar karyawan 

yang merupakan aset berharga dalam 

sebuah perusahaan dapat memiliki 

kepuasan kerja, sehingga dapat 

memberikan potensi yang dimiilikinya 

secara maksimal bagi perusahaan.  
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