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ABSTRACT

Job satisfaction considerably affects employee performance and employee
outcome. This study aimed to present a literature review of the factors that affect
employee satisfaction conditions and to cover the limitation of previous literature which
is being research gaps of this study.

Research method using systematic literature review. The research data was
obtained through internet search on employee satisfaction journal published 2005-2017
key words using job satisfaction, employee satisfaction, employee job satisfaction, job
satisfaction, job satisfaction among employee, job satisfaction, kepuasan kerja, and
kepuasan kerja karyawan. The number of journals analyzed by 22 journals. Data were
analyzed qualitatively.

The result of the research is there are six factors that influence job satisfaction
that is job content (autonomy and clarity of role), management (performance evaluation
and management support), work environment (physical environment, supervisor's
relationship with subordinate, and co-worker relationship), compensation reward), job
promotion (promotion and employment system), and training (routine and effective
training).

Key Words: Job Satisfaction, Job Content, Management, Work Envinronment,
Compensation, Promotion, Training, Corporate Image

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu kunci kesuksesan sebuah
perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia yang efisien dan efektif dapat
meningkatkan produktifitas dan kinerja baik karyawan maupun organisasi. Oleh karena
itu, penting bagi perusahaan untuk memperhatikan faktor yang mempengaruhi
produktifitas dan kinerja karyawan, dan salah satunya yang penting adalah kepuasan kerja
(Hassan, 2009).

Karyawan yang mempunyai tingkat kepuasan kerja tinggi akan cenderung lebih
berkomitmen dan memberikan kontribusi serta memiliki dedikasi tinggi terhadap
perusahaan dan akhirnynya mempunyai kemauan untuk bekerja lebih keras dan lebih
produktif. Sebaliknya, karyawan dengan tingkat kepuasan kerja rendah cenderung akan
melakukan furnover, serta menurunnya kedisplinan dan produktivitas kerja (Robbins,
2012).

Pentingnya kajian tentang kepuasan kerja banyak diungkapkan dalam penelitian-
penelitian terdahulu, dan dalam penelitian tersebut diungkapkan banyaknya faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, seperti isi pekerjaan, otonomi, kejelasan peran, evaluasi
kinerja, manajemen, kompensasi, gaji, reward, lingkungan kerja, lingkungan
fisik,hubungan karyawan dengan atasan, hubungan karyawan dengan rekan kerja,
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promosi dan pelatihan (Wheatley, 2017; Kukiqi, 2017; Doris ef al., 2016; Raza et al,
2015; Salesti, 2015; Salisu et al., 2015; Belias et al, 2014; Basir dan Wahjono, 2014; Jain
dan Kaur, 2015; Tio, 2014; Raziq dan Maulabakhash, 2014; Djaman dkk, 2013; Tanjeen,
2013; Yanseen, 2013; Hong et al., 2013; Islam et al., 2012; Malik et al., 2012;
Swarnalatha dan Sureshkrishna, 2012; Parvin dan Kabir, 2012; Karimi et al., 2011; dan
Chiang et al., 2005). Meski demikian terdapat gap research di antara penelitian terdahulu.

Penelitian ini bertujuan untuk menyajikan telaah literatur mengenai faktor-faktor
yang mempengaruhi kondisi kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan
memberikan informasi dan rujukan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan,
khususnya di sektor otomotif Indonesia.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian menggunakan systematic literature review. Data penelitian
diperoleh melalui penelusuran internet mengenai jurnal kepuasan karyawan yang
dipublikasikan 2005-2017. Jumlah jurnal yang dianalisis sebanyak 22 jurnal.Data
digunakan untuk mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan pada perusahaan sektor otomotif di Semarang ysng dianalisis
secara kualitatif

HASIL PENELITIAN
Kepuasan Kerja

Locke (1969) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosi senang atau
emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.
Kepuasan kerja oleh Locke juga didefinisikan sebagai hasil persepsi karyawan mengenai
seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Robbins dan Judge
(2015) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang
pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi memiliki perasaan positif mengenai
pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan tingkat kepuasan kerja rendah memiliki
perasaan negatif.

Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Isi Pekerjaan

Kepuasan kerja mengenai isi pekerjaan atau juga disebut kepuasan mengenai
pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan (Luthans, 2006). Umpan balik
pekerjaan terhadap pekerjaan itu sendiri dan otonomi merupakan dua faktor motivasi
utama yang berhubungan dengan pekerjaan. Karakteristik pekerjaan dan kompleksitas
pekerjaan berhubungan dengan kepuasan kerja. Selain itu, terpenuhinya persyaratan
kreatif kerja juga meningkatkan kepuasan kerja. Pekerjaan yang menantang dan menarik
juga merupakan hal penting untuk munculnya kepuasan kerja. Hasil penelitian Belias e?
al., (2014) mengungkapkan bahwa isi kepuasan kerja berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Yanseen (2013) juga mengungkapkan hasil senada bahwa isi pekerjaan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan mengenai isi pekerjaan dibentuk dari otonomi kerja dan kejelasan
peran. Berkaitan dengan otonomi kerja, Belias et al., (2015) menjelaskan bahwa otonomi
meningkatkan keleluasaan karyawan terhadap kontrol dan pembuatan keputusan terkait
pekerjaan, sehingga karyawan menghasilkan resolusi konflik yang lebih efektif dan
karenanya berpengaruh positif terhadap seluruh aspek kepuasan kerja. Wheatley (2017)
mengungkapkan bahwa tingginya otonomi atas tugas dan waktu pengerjaannya akan
meningkatkan kepuasan kerja dan kenyamanan. Sementara terkait kejelasan peran, Doris
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et al., (2016) mengungkapkan kejelasan peran berhubungan positif dengan kepuasan
kerja. Karyawan yang memiliki pemahaman yang jelas tentang dirinya dan tugas yang
dimilikinya akan cenderung puas terhadap pekerjaannya.

Manajemen

Kepuasan terhadap manajemen adalah sistem manajemen yang mampu
memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. Aspek tersebut diindikasikan dari
evaluasi kinerja dan dukungan manajemen. Hasil penelitian Tansel dan Gazioglu (2013)
mengungkapkan bahwa manajemen yang kurang baik menjadi sumber utama tingkat
kepuasan kerja yang rendah. Reza et al, (2015), Swarnalatha dan Sureshkrishna (2012)
serta Parvin dan Kabir (2011) juga mengungkapkan faktor manajemen berpengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Evaluasi kinerja adalah suatu metode dan proses penilaian dan pelaksanaan tugas
seseorang atau sekelompok orang atau unit-unit kerja dalam satu perusahaan atau
organisasi sesuai dengan standar kinerja atau tujuan yang ditetapkan lebih dahulu.
Evaluasi kinerja merupakan cara yang paling adil dalam memberikan imbalan atau
penghargaan kepada pekerja. Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk menjamin pencapaian
sasaran dan tujuan perusahaan dan juga untuk mengetahui posisi perusahaan dan tingkat
pencapaian sasaran perusahaan, terutama untuk mengetahui bila terjadi keterlambatan
atau penyimpangan supaya segera diperbaiki, sehingga sasaran atau tujuan tercapai. Hasil
evaluasi kinerja individu dapat dimanfaatkan untuk banyak penggunaan yaitu
untuk peningkatan kinerja, pengembangan SDM, pemberian kompensasi, program
peningkatan produktivitas, program kepegawaian dan menghindari perlakuan
diskriminasi (Robbins, 2012). Evaluasi kinerja dibentuk dari intensitas dan keefektifan
pelaksanaan evaluasi kinerja. Evaluasi kinerja yang rutin dilaksanakan akan membawa
dampak baik bagi perkembangan perusahaan. Dimana secara berkala pengawasan
ataupun evaluasi yang dilakukan oleh atasan dapat meningkatkan efektifitas supervisi.
Pelaksanaan evaluasi kinerja yang baik dan benar akan memberikan umpan balik yang
maksimal kepada karyawan.

Dukungan manajemen atau juga disebut dukungan organisasi yang dirasakan
(perceived organization support) adalah tingkat dimana para karyawan mempercayai
bahwa organisasi menilai kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteraan
karyawan (Robbins dan Judge, 2015). Menurut Rocha (2008) indikator dukungan
manajemen adalah keadilan distributif yang dirasakan karyawan serta keadilan
prosedural.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah suasana atau lingkungan kerja fisik dimana sekelompok
individu bekerja untuk mencapai suatu tujuan (Desa, et al., 2018:3). Kepuasan terhadap
lingkungan kerja adalah perasaan mengenai segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan
pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak
langsung, yang dapat memengaruhi dirinya dan pekerjaanya saat bekerja.

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di
sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun
scara tidak langsung. Tio (2014) menjelaskan bahwa lingkungan kerja fisik merupakan
salah satu komponen dari lingkungan kerja, selain lingkungan manusia dan lingkungan
organisasi. Lingkungan kerja fisik meliputi luas ruang kerja, privasi ruang kerja,
infrastruktur ruang kerja, peralatan kerja, kebisingan, suhu dan pencahayaan. Hasil
penelitian Tio (2014) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan. Kukiqi (2017) mendefinisikan lingkungan kerja fisik
adalah lingkungan kerja yang berhubungan dengan kondisi fisik atau kerentanan di
lingkungan kerja, yang terdiri dari mesin, pengaturan kantor, suhu, ventiasi dan
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pencahayaan. Hasil penelitian Kukiqi (2017) mengungkapkan adanya pengaruh positif
dari lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, khususnya lingkungan kerja fisik.

Lingkungan kerja non-fisik meliputi hubungan atasan dengan bawahan dan
hubungan antar rekan kerja. Indikator hubungan atasan dengan bawahan adalah
kedekatan hubungan dengan atasan dan transparansi (Parvin dan Karbin, 2011). Raziq
dan Maulabakhash (2015) mengungkapkan bahwa atasan yang tidak memberikan rasa
hormat kepada bawahan, atasan yang menunjukkan perilaku kasar kepada bawahan,
atasan yang tidak memberikan rasa nyaman saat berbagi gagasan, serta kurangnya
menghargai tindakan inovatif yang dilakukan bawahan, merupakan hal-hal yang
menurunkan kepuasan kerja karyawan terhadap atasan.

Sementara terkait hubungan karyawan dengan rekan kerja, karyawan
menginginkan rekan kerja yang saling mendukung dan bersahabat (Dipboye et al., 1994).
Lin dan Lin (2011) mengungkapkan bahwa hubungan antar rekan kerja adalah persepsi
karyawan mengenai hubungannya dengan rekan kerja. Interaksi kelompok kerja dan
dukungan rekan kerja berkorelasi positif dengan kepuasan kerja. Hubungan rekan kerja
juga merupakan aspek dari kepuasan terhadap lingkungan kerja (Raziq dan
Maulabakhash, 2015). Hubungan rekan kerja yang dapat meningkatkan kepuasan kerja
meliputi persahabatan, penerimaan dan kesetiaan yang dibangun diantara anggota
kelompok (Lin dan Lin, 2011). Lin dan Lin (2011) mengungkapkan bahwa kualitas
hubungan rekan kerja menunjukkan efektifitas komunikasi antara kedua belah pihak,
serta mencerminkan seberapa baik kedua belah pihak saling berkoordinasi. Selain itu,
perilaku rekan kerja juga akan mempengaruhi hubungan antar rekan kerja. May, et al
(2004) mengungkapkan bahwa hubungan antar rekan kerja meningkatkan makna
psikologis di tempat kerja. Hubungan tersebut meningkatkan persahabatan dan rasa
memiliki. Selain itu, apresiasi dari rekan kerja akan menciptakan kepedulian dan
meningkatkan keselamatan kerja. Kondisi tersebutlah yang pada akhirnya mendorong
munculnya kepuasan kerja.

Kompensasi

Kepuasan kerja mengenai kompensasi merupakan faktor multidimensi dalam
kepuasan kerja (Luthans, 2006). Uang tidak hanya membantu orang memperoleh
kebutuhan dasar, tetapi juga alat untuk memberikan kebutuhan kepuasan pada tingkat
yang lebih tinggi. Karyawan melihat kompensasi sebagai refleksi bagaimana manajemen
memandang kontribusi mereka terhadap perusahaan. Kompensasi meliputi gaji dan
reward.

Menurut Dessler (2010) kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau
imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan. Dimana terdapat dua pembayaran
yaitu pembayaran langsung (gaji, upah, insentif, bonus dan komisi) dan pembayaran tidak
langsung (tunjangan)

Gaji adalah balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya baik
yang bersifat finansial maupun non-finansial pada periode yang tetap. Gaji berpengaruh
terhadap kepuasan kerja (Malik et al., 2012). Menurut Teori Dua Faktor, gaji menjadi
salah satu faktor hygiene dari ketidakpuasan kerja. Teori Harapan menggambarkan orang-
orang melakukan upaya untuk mendapatkan reward dalam bentuk uang, promosi, dll.
Ketika mereka melakukan upaya dengan baik, maka kinerjanya akan baik dan secara
otomatis akan mendapatkan peningkatkan gaji dan peluang promosi. Hal inilah yang
meningkatkan tingkat kepuasan karyawan. Yanseen (2013) mengungkapkan bahwa gaji
merupakan faktor kompensasi yang berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja.
Kepuasan gaji ini digambarkan adanya persepsi karyawan bahwa gaji dan apa yang
diterima sudah sesuai harapan (Handaru dan Muna, 2012). Dipboye, et al (1994)
menyatakan bahwa karyawan selalu menginginkan sistem penggajian yang sesuai dengan
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harapan mereka. Apabila pembayaran tersebut tampak adil berdasarkan permintaan
pekerjaan, tingkat ketrampilan individu, dan standar pembayaran masyarakat pada
umumnya, maka kepuasan yang dihasilkan akan juga tinggi. Hal ini sesuai dengan Equity
Theory bahwa individu di tempat kerja membandingkan antara apa yang ia berikan pada
organisasi sebagai input dengan apa yang diterima (outcome) dari organisasi, kemudian ia
membandingkannya dengan masukan (input) karyawan lain dengan hasil (outcome) yang
diterima karyawan lain tersebut. Gaji yang tidak sesuai dengan tanggung jawab menjadi
faktor ekstrinsik dari ketidakpuasan kerja (Robbins, 2012).

Reward adalah imbalan, penghargaan atau hadiah, dan bertujuan agar karyawan
menjadi senang, giat, semangat dan lebih rajin dalam bekerja di perusahaan. Reward juga
didefinisikan sebagai bentuk penghargaan untuk karyawan yang ditawarkan oleh
perusahaan sebagai imbalan atas kontribusi karyawan. Reward berhubungan positif
dengan kepuasan kerja (Bustaman et al., 2014).

Reward dalam bentuk penghargaan dapat berupa pengakuan, pertumbuhan, dan
umpan balik lebih berpeluang untuk meningkatkan kinerja dan motivasi karyawan yang
lebih tinggi dibandingkan gaji. Reward dalam bentuk penghargaan pada dasarnya
merupakan bentuk apresiasi dan status sebagai bagian dari perusahaan (Robbins, 2012).
Yanseen (2013) juga mengungkapkan bahwa pengakuan berpengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja.Tidak hanya itu, keadilan dalam sistem reward juga dinilai sangat
penting. Reward juga dapat berupa finansial yaitu berbentuk gaji, upah, bonus, komisi,
asuransi karyawan, bantuan sosial karyawan, tunjangan, libur atau cuti tetapi tetap
dibayar, dan sebagainya. Reward non-financial seperti tugas yang menarik, tantangan
tugas, tanggung jawab tugas, peluang kenaikan pangkat, pengakuan, dan lain-lain
(Sufron, 2015). Sementara itu, Mathis dan Jackson (2002) mengungkapkan bahwa reward
dapat berbentuk intrinsik (internal) atau ekstrinsik (eksternal). Intrinsic reward yaitu
penghargaan yang diberikan dalam bentuk job enrichment, pemberian tanggung jawab,
partisipasi dalam pengambilan keputusan dan upaya upaya lain untuk meningkatkan
kepercayaan para karyawan dan mendorong mereka lebih unggul. Sedangkan extrinsic
reward yaitu penghargaan yang diberikan kepada karyawan dalam bentuk direct
compensations, indirect compensations dan non-financial rewards.

Promosi Kerja

Promosi adalah karyawan menduduki posisi kerja yang lebih tinggi dan
kompensasi yang tinggi pula. Penempatan karyawan ke hierarki yang lebih tinggi di
organisasi tersebut biasanya juga mengarah kepada peningkatan tanggung jawab
sekaligus kompensasi yang lebih tinggi pula (Malik et al., 2012). Promosi menjadi bagian
vital dalam proses pengembangan karir di perusahaan. Promosi adalah konstituen dari
sistem mobilitas perusahaan yang menawarkan bentuk penghargaan nyata dan status
kepada karyawan, yang pada akhirnya akan berfungsi untuk meningkatkan atau
menurunkan motivasi kerja karyawan (Rosenbaum, 1984). Kepuasan terhadap promosi
kerja adalah perasaan karyawan mengenai kemungkinan seseorang dapat berkembang
melalui kenaikan jabatan. Pendapat hampir senada dikemukakan oleh Heery dan Noon
(2001) bahwa promosi berarti mendapatkan status tinggi di tempat kerja dengan
melakukan pekerjaan yang efektif, serta secara umum akan meningkatkan status, posisi
dan remunerasi karyawan dalam perusahaan. Hasil peneltian Belias et al, (2014)
mengungkapkan promosi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Djamaan
dkk (2013), Tanjeen (2013), Yanseen (2013), dan Hong et al, (2013) juga
mengungkapkan hasil senada, bahwa promosi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Beberapa indikator kepuasan kerja mengenai promosi kerja adalah sistem
promosi dan kesempatan promosi. Sistem promosi adalah sistem yang diterapkan
perusahaan dalam melaksanakan promosi kerja. Sistem promosi berarti perusahaan
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mengatur secara jelas mekanisme karyawan untuk mendapatkan kesempatan promosi.
Dengan demikian, terdapat aturan dan prosedur untuk memperoleh kesempatan promosi
dan hal tersebut mendorong munculnya kepuasan kerja (Dipboye, et al., 1994). Persepsi
karyawan mengenai keadilan dikaitkan dengan sistem seleksi perusahaan, dimana hal
tersebut berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan dan tingkat turnover
sukarela (De Souza, 2002). Karyawan mempersepsikan perusahaan adil, ketika terdapat
sistem promosi yang jelas dan peluang promosi besar.

Kesempatan promosi adalah peluang yang dimiliki oleh karyawan untuk
mendapatkan promosi di perusahaan. Kesempatan tersebut akan memberikan nilai
tersendiri bagi karyawan, yang merupakan bukti pengakuan perusahaan terhadap prestasi
yang dicapai oleh karyawan. Selain itu, kesempatan promosi juga berarti karyawan
memiliki kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, untuk lebih bertanggung jawab dan
meningkatkan status sosial. Oleh karena itu kesempatan promosi mendorong munculnya
kepuasan kerja (Dipboye et al., 1994). Yanseen (2013) mengungkapkan bahwa peluang
promosi menjadi faktor yang berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja.

Pelatihan Kerja

Pelatihan kerja merupakan upaya organisasi yang direncanakan untuk membantu
karyawan terkait pengetahuan, ketrampilan dan perilaku, dengan tujuan hasil pelatihan
tersebut diterapkan dalam pekerjaan karyawan (Noe et al., 2011). Basir dan Wahjono
(2014), menjelaskan bahwa pelatihan mempunyai peran penting dalam perusahaan untuk
membangun kompetensi karyawan. Pelatihan juga meningkatkan pengetahuan dan
ketrampilan yang dibutuhkan karyawan untuk mendapatkan jabatan yang stabil di masa
mendatang. Hasil penelitian Basir dan Wahjono (2014) dan Chiang et al (2005)
mengungkapkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan mengenai pelatihan diindikasikan dengan adanya efektifitas pelatihan,
yaitu seberapa jauh keberhasilan dari tujuan dari pelaksanaan pelatihan karyawan.
Efektifitas pelatihan ditunjukkan dari adanya perubahan perilaku; peningkatan
pengetahuan, ketrampilan dan sikap; hasil subtansial dan terukur; dan reaksi karyawan
terkait manfaat yang dirasakan dan peningkatan kinerjanya (Hung, 2010). Pelatihan yang
efektif akan mendorong munculnya kepuasan kerja dalam kaitannya dengan pelaksanaan
pekerja yang maksimal akibat adanya peningkatkan pengetahuan, ketrampilan dan
kemampuan kerja yang disebabkan pelatihan (Tovey et al., 2010).

PENELITIAN TERDAHULU

Berdasarkan kajian penelitian terdahulu terkait kepuasan kerja dapat dijelaskan
bahwa penelitian terdahulu umumnya dilakukan pada sektor telekomunikasi (Mohammed
dan Ali, 2016; Tanjeen, 2013), sektor farmasi (Djamaan, dkk., 2013; Parvin dan Kabir,
2011), sektor pendidikan (Salesti, 2015; Malik et al., 2012), sektor perhotelan (Chiang et
al., 2005), sektor agricultural (Basir dan Wahjono, 2014). dan sektor otomotif (Bidyut,
2014; Swarnalatha dan Sureshkrishna, 2012). Lokasi penelitian di Inggris, Colombo,
Kosovo, Malaysia, Nigeria, India, Yunani, Pakistan, dan Banglades. Penelitian terdahulu
menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan jumlah sampel antara 35-344 orang.

Faktor kepuasan kerja yang dikaji oleh penelitian terdahulu adalah isi pekerjaan
(Belias et al., 2014 dan Yanseen 2013); otonomi (Wheatley, 2017; Salesti, 2015; Belias et
al., 2014; danTanjeen, 2013); kejelasan peran (Doris et al., 2016 dan Salesti, 2015);
evaluasi kinerja (Karimi et al,, 2011); manajemen (Raza et al., 2015; Swarnalatha dan
Sureshkrishna, 2012; Parvin dan Kabir, 2011); kompensasi (Salisu et al., 2015; Yanseen,
2013; Swarnalatha dan Sureshkrishna, 2012); gaji (Salesti, 2015; Salisu et al., 2015;
Belias ef al., 2014; Djamaan dkk., 2013; Tanjeen, 2013; Yanseen, 2013; dan Malik et a/
.,2012); reward (Islam et al., 2012); lingkungan kerja (Kukiqi, 2017; Belias et al., 2014;
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Jain dan Kaur; 2014; Tio, 2014; Raziq dan Maulabakhash, 2014; Djamaan dkk., 2013;
Tanjeen, 2013; Hong et al., 2013, dan Islam ef al., 2012). lingkungan kerja fisik (Kukiqi,
2017; Jain dan Kaur, 2014; Tio, 2014; Belias et al., 2014; Raziq dan Maulabakhash,
2014; dan Djamaan dkk., 2013); hubungan karyawan dengan atasan (Kukiqi, 2017;
Mohamed dan Ali, 2016; Jain dan Kaur, 2014; Tio, 2014; Raziq dan Maulabakhash,
2014; Djamaan dkk., 2013; dan Tanjeen, 2013; hubungan karyawan dengan rekan kerja
(Kukiqi, 2017; Raziq dan Maulabakhash, 2014; Djamaan dkk, 2013; Tanjeen, 2013; dan
Salesti, 2015); promosi (Belias et al, 2014; Djamaan dkk., 2013; Tanjeen, 2013;
Yanseen, 2013; Hong et al., 2013; Islam ef al., 2012); dan pelatihan (Basir dan Wahjono,
2014 dan Chiang et al., 2005)

Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu yang telah dijabarkan diatas, dapat
diidentifikasi beberapa research gap, sebagai berikut:

Gambar 1
Research Gap

Metodologi Objek

Terdapat gap terkait metodologi, karena
penelitian terdahulu menggunakan
metode kuantitatif untuk
menginvestigasi kepuasan kerja. Hal ini
dirasa kurang tepat karena kepuasan
kerja merupakan fenomena yang
dirasakan oleh narasumber mengenai
pekerjaannya. Diperlukan penelitian
kualitatif untuk memotret faktor-faktor
yang mempengaruhi kondisi kepuasan
kerja.

Terdapat gap terkait objek, karena
mayoritas penelitian di sektor keuangan,
farmasi, konstruksi, makanan dan
minuman, retail, telekomunikasi,
agrikultural, dan pendidikan. Padalah
kepuasan kerja sangat mungkin terjadi
di sektor otomotif, apalagi bisnis sektor
ini secara global semakin kompetitif dan
disisi lain permintaan pasar mulai
menurun.

Sumber: Data primer yang diolah (2018)

KESIMPULAN
Berdasarkan kajian literatur secara sistematis dari penelitian terdahulu, dapat
disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi kondisi kepuasan kerja karyawan adalah:
Gambar 2
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kondisi Kepuasan Kerja Karyawan

1. Isi pekerjaan 2. Manajemen 3. Lingkungan kerja
Otonomi kerja - Evaluasi kinerja - Lingkungan fisik
Kejelasan peran - Dukungan manajemen - Hubungan atasan-

bawahan
Hubungan antar rekan
kerja

4. Kompensasi 5. Promosi kerja 6. Pelatihan kerja

- Gaji - Sistem promosi - Rutinitas pelatihan
- Reward - Kesempatan - Efektivitas
promosi pelatihan

Sumber: Data sekunder vang diolah (2018)
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Penelitian mendatang diharapkan dapat mengembangkan ruang lingkup
penelitian kepuasan kerja karyawan di sektor otomotif, terutama dengan membandingkan
lebih dari perusahaan otomotif yang berbeda. Di Indonesia, jumlah penelitian terkait
kepuasan kerja karyawan pada sektor otomotif dengan pendekatan kualitatif masih sangat
terbatas, sehingga untuk penelitian di masa mendatang disarankan untuk menggunakan
metode kualitatif atau metode campuran (mix-methods).
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