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Abstract 

Employees and job satisfaction have become a major focus of management studies around 

the world. It is a key concern for organizations in assessing individual performance. 

Employee performance in the workplace is measured by how they carry out their 

responsibilities in ways that contribute to the achievement of organizational goals and 

create a sense of satisfaction in their work. This study uses the Systematic Literature Review 

(SLR) methodology. The studies were obtained and selected from reputable journal 

publications indexed in Scopus. A total of 24 articles were analyzed in this review. 

Significant findings are how employee attitudes and performance in the workplace are 

influenced by how satisfied they are with their jobs. The implications of these findings are 

particularly important for public organizations, where job satisfaction is often closely linked 

to the effectiveness of public service delivery, organizational stability, and the successful 

implementation of public policies. In conclusion, first, the most frequently cited factors 

determining job satisfaction are human resources management (HRM), employee 

relationships, and workplace environment. Second, the most recommended ways to improve 

job satisfaction are job performance, job security, and leadership. This synthesis suggests 

that strategies for improving job satisfaction are not generic but must be adapted to the 

specific characteristics of public sector organizations, which are often hierarchical, 

bureaucratic, and face resource limitations. 

Keywords: Job satisfaction, employee relations, systematic literature review 

Abstrak 

Karyawan dan kepuasan kerja telah menjadi penelitian utama dalam studi manajemen di 

seluruh dunia. Kinerja karyawan di tempat kerja diukur dari bagaimana mereka 

melaksanakan tanggung jawabnya untuk berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi dan mencapai kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan metodologi Systematic 

Literature Review (SLR). Studi pada artikel yang dipublikasikan di jurnal bereputasi dalam 

indeks Scopus. Sebanyak 24 publikasi artikel dianalisis dalam tinjauan literatur sistematis 

ini. Temuan signifikan yang diperoleh yaitu bahwa sikap dan kinerja karyawan di tempat 

kerja dipengaruhi oleh seberapa puas mereka dengan pekerjaannya. Implikasi temuan ini 

menjadi sangat penting bagi organisasi publik, karena kepuasan kerja sering kali terkait erat 

dengan efektivitas pelayanan publik, stabilitas organisasi, dan keberhasilan implementasi 

kebijakan publik. Sebagai kesimpulannya: Pertama, sebagian besar faktor yang menentukan 

kepuasan kerja adalah sumber daya manusia (SDM), hubungan karyawan, dan tempat kerja. 

Kedua, cara yang paling disarankan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah 

prestasi kerja, keamanan kerja, dan kepemimpinan. Sintesis ini menunjukkan bahwa strategi 

peningkatan kepuasan kerja tidak bersifat generik, melainkan perlu disesuaikan dengan 

karakteristik organisasi sektor publik yang bersifat hierarkis, birokratis, dan sering kali 

menghadapi keterbatasan sumber daya. 

Kata kunci: Hubungan karyawan, kepuasan kerja, tinjuan pustaka sistematis 
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Pendahuluan 

Kepuasan karyawan dan kerja telah menjadi penelitian utama dalam studi manajemen di 

seluruh dunia. Hal ini adalah perhatian utama bagi organisasi untuk mengukur kinerja individu. 

Dalam penelitian sebelumnya, beberapa peneliti berfokus pada tingkat kepuasan yang dirasakan 

karyawan dalam pekerjaannya, serta tingkat kepuasan yang mereka alami dalam hidup (Rukh et al., 

2015). Istilah "kepuasan hidup" mengacu pada penilaian kognitif seseorang secara keseluruhan 

tentang seberapa puas mereka dengan kehidupannya sendiri (Abdullahi et al., 2020). Orang yang 

mencapai kepuasan hidup cenderung memiliki hasil hidup yang lebih baik, seperti pencapaian 

finansial yang lebih baik, prestasi akademis, identitas diri, kepribadian, kesehatan mental, kesehatan 

fisik, hubungan yang mendukung, dan umur panjang. Itu semua adalah faktor yang berkontribusi 

terhadap kehidupan yang bahagia dan sehat. Mereka juga akan memiliki kecerdasan emosional yang 

tinggi, kinerja di tempat kerja, dan dorongan, serta sikap dan perilaku positif terhadap keseimbangan 

yang tepat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Proctor et al., 2009).  

Baru-baru ini, menjaga keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

(work-life balance) telah menjadi salah satu subjek yang paling menarik di dunia akademis, industri 

bisnis, politik, dan masyarakat (Chauhan & Rai, 2024; Zito et al., 2019). Selama 25 tahun terakhir, 

dukungan organisasi dimaksudkan untuk membantu karyawan meningkatkan keseimbangan 

kehidupan kerja mereka. Studi ini menjadi semakin populer seiring dengan adanya peraturan 

pemerintah nasional mengenai ketenagakerjaan (Wood et al., 2020). Misalnya, dukungan tersebut 

sering kali memberikan alternatif penitipan anak atau rencana kerja yang memberikan fleksibilitas 

baik dalam waktu mulai maupun waktu akhir setiap shift, seperti bekerja dari rumah. Keseimbangan 

kehidupan kerja adalah proses menyeimbangkan waktu dan kewajiban pekerjaan, keluarga, dan diri 

sendiri. Kepuasan pribadi diperoleh dengan mampu menyeimbangkan tekanan-tekanan yang relevan, 

yang sebagian besar bermanifestasi sebagai stabilitas emosi yang abadi dan kinerja pekerjaan yang 

dapat diandalkan (Judge & Bono, 2001). 

Dalam konteks organisasi publik, upaya menjaga keseimbangan tersebut menjadi sangat 

krusial. Penelitian menunjukkan bahwa tekanan birokrasi, keterbatasan anggaran, dan ekspektasi 

publik berdampak langsung terhadap kesejahteraan dan produktivitas karyawan (Knies et al., 2018). 

Keseimbangan kehidupan kerja ditekankan sebagai pencapaian signifikan dan sumber kebahagiaan 

bagi individu dalam kehidupan sehari-hari. Ada keyakinan bahwa pekerjaan individu dalam jadwal 

kerja dan non-kerja dapat hidup berdampingan dan mendorong kemajuan sejalan dengan tujuan hidup 

setiap individu (Patterson, 2001). Oleh karena itu, analisis yang komprehensif terhadap literatur 

mengenai kepuasan kerja dan strategi pengelolaannya menjadi penting untuk membangun tata kelola 

sumber daya manusia (SDM) sektor publik yang lebih adaptif. 

Dalam penelitian ini, tinjauan literatur sistematis digunakan oleh peneliti untuk 
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mengidentifikasi, meringkas dan menyintesis beberapa artikel yang dapat berkontribusi bagi ilmu 

pengetahuan. Selain itu, tinjauan tersebut juga memberikan sebagian besar faktor yang menentukan 

kepuasan kerja dan cara yang paling disarankan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam 

suatu organisasi. 

 

Metode Penelitian 

Ada beberapa penelitian yang dipilih dari penelitian terkait yang telah diselesaikan untuk 

memperoleh jawaban atas pertanyaan penelitian dengan mengikuti kriteria eksklusi dan inklusi. 

Pencarian kata kunci diterapkan untuk memperoleh hasil artikel. Selanjutnya kriteria inklusi dan 

kriteria eksklusi perlu dijadikan bahan pertimbangan dalam melakukan penelitian ini. Tabel 1 berikut 

menjelaskan kriteria inklusi dan eksklusi pada penelitian ini: 

 

Tabel 1.Kriteria inklusi dan kriteria eksklusi 

Kriteria inklusi Kriteria eksklusi 

Artikel terkait dengan hubungan karyawan dan 

kepuasan kerja 

Artikel tidak terkait dengan hubungan karyawan 

dan kepuasan kerja 

Artikel merupakan tahap publikasi akhir Artikel bukan merupakan tahap publikasi akhir 

Jenis dokumen yang diprasyaratkan adalah artikel Jenis dokumen yang diprasyaratkan bukan artikel 

Artikel menggunakan bahasa Inggris sebagai 

bahasanya 

Artikel tidak menggunakan bahasa Inggris sebagai 

bahasanya 

Artikel dipublikasikan di jurnal Artikelnya tidak dipublikasikan di jurnal 

 

Selain itu, sejumlah artikel terpilih dalam penelitian ini diunduh dan disaring dari database 

Scopus dan diperiksa dari bulan Oktober hingga Desember 2022. Sebagai hasil akhir, sejumlah 24 

artikel digunakan dalam studi literatur sistematis ini. Scopus digunakan untuk menemukan makalah 

artikel dalam studi tinjauan literatur sistematis ini untuk dianalisis. Scopus dipilih karena dianggap 

sebagai salah satu database ilmiah paling besar dan komprehensif bagi akademisi yang ingin 

menemukan data, misalnya jurnal ilmiah, prosiding konferensi, bab buku dan banyak lagi (Mongeon 

& Paul-Hus, 2016; Singh et al., 2021). Judul, kata kunci, dan abstrak diidentifikasi dan dicari untuk 

menemukan artikel yang dipilih. Strategi pencarian kata kunci berikut digunakan dalam penelitian 

ini: Dalam penelitian yang sistematis, ada beberapa tahapan dan proses seleksi yang perlu 

diperhatikan. Pencarian awal di database Scopus menghasilkan 253 artikel dengan menerapkan 

batasan seperti jenis sumber (jurnal), tahap publikasi (final), jenis dokumen (artikel), dan bahasa 

artikel (Bahasa Inggris). 

Alur PRISMA digunakan sebagai representasi data yang menggambarkan keseluruhan proses 

pemilihan artikel seperti pemilihan, identifikasi, dan sintesis (Lame, 2019). Dalam mengevaluasi 

kualitas penelitian ini, peneliti melakukan beberapa proses penyaringan melalui banyak makalah 

literatur yang diterbitkan di beberapa jurnal bereputasi. Selain itu, peneliti juga melakukan proses 
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penyaringan dengan mempertimbangkan pertanyaan penelitian yang potensial dari penelitian 

tersebut. Artikel terpilih juga dievaluasi berdasarkan kualitas relevansinya. Perumusan pertanyaan 

penelitian penting dilakukan karena dapat memberikan jawaban yang jelas terhadap permasalahan 

penelitian. 

Terdapat 253 artikel yang ditambang melalui database Scopus. Artikel prospektif akan 

diseleksi berdasarkan penyaringan judul. Judul akan dipilih apabila judul mempunyai relevansi dan 

signifikansi dengan topik penelitian. Pada tahap ini, artikel yang disaring sebanyak 84 dari 253 artikel. 

Tahap selanjutnya adalah membaca secara menyeluruh dengan cara scanning dan skimming untuk 

mendapatkan informasi isi dan relevansi artikel. Setelah itu, artikel terpilih akhir dimasukkan dalam 

studi tinjauan sistematis ini. Artikel akhir yang terpilih harus mempunyai beberapa kriteria 

persyaratan seperti relevansi, informasi yang jelas, sumber terpercaya, tujuan, metode, hasil 

signifikan, batasan, dan saran lebih lanjut. Terakhir, terdapat 24 artikel terpilih akhir yang diperoleh 

dari database Scopus untuk dimasukkan dalam penelitian. 

Sementara itu, terdapat juga beberapa artikel yang dikecualikan atau dihilangkan karena tidak 

memenuhi syarat dan tidak membahas beberapa aspek mengenai topik hubungan karyawan dan 

kepuasan kerja. Selanjutnya, artikel-artikel terpilih yang ditambang dari database Scopus disajikan 

menggunakan logbook. Ini digunakan untuk mengelola konten artikel terpilih yang akan ditinjau. 

Dalam tabel logbook tersebut terdapat beberapa informasi seperti sumber artikel, tujuan penelitian, 

metodologi, dan hasil atau temuan yang signifikan. Sangat berguna dan membantu ketika melakukan 

penelitian ini karena logbook dapat menyederhanakan isi informasi yang akan dianalisis dan 

menemukan kesenjangan antara artikel-artikel terpilih pada penelitian-penelitian sebelumnya. Selain 

itu, data yang dianalisis akan disintesis dengan menggunakan tinjauan pustaka yang sistematis untuk 

mendapatkan jawaban atas pertanyaan penelitian dalam penelitian dan menyajikannya dalam bentuk 

tabel dan gambar jika diperlukan. Pada akhirnya, artikel terpilih yang telah diulas akan menjawab 

pertanyaan-pertanyaan tersebut. Ia menyimpulkan temuannya melalui deskripsi dan penjelasan yang 

sistematis. 

Hasilnya juga akan dibagi menjadi beberapa bagian yang diklasifikasikan berdasarkan 

pertanyaan penelitian yang diperoleh dari artikel tersebut. Terakhir, juga akan divisualisasikan 

melalui penyediaan tabel, bagan, dan gambar agar data mudah dipahami, diambil kesimpulan, dan 

dikaji. 
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Gambar 1. PRISMA Flow Studi Literatur Kepuasan Kerja Dalam Organisasi 

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil dari tinjauan literatur ini disusun berdasarkan dua pertanyaan penelitian utama: (a) 

faktor-faktor apa saja yang paling menentukan kepuasan kerja, dan (b) cara-cara apa yang paling 

disarankan untuk meningkatkannya. Dari proses seleksi dan analisis sistematis terhadap 24 artikel 

terpilih yang diterbitkan dalam 10 tahun terakhir, ditemukan pola-pola tematik yang konsisten dan 

dapat diklasifikasikan ke dalam beberapa kategori utama. Dengan mengacu pada pendekatan tematik, 

setiap temuan diuraikan tidak hanya sebagai kompilasi, tetapi juga sebagai bentuk sintesis yang 

menunjukkan keterkaitan antar faktor serta relevansinya dalam konteks organisasi modern, termasuk 
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sektor publik yang menjadi fokus penting dalam studi manajemen kontemporer. 

 

Faktor yang menentukan kepuasan kerja 

Pertama, praktik manajemen SDM yang strategis merupakan salah satu penentu utama 

kepuasan kerja. Beberapa peneliti telah menyatakan bahwa penerapan sumber daya manusia secara 

efektif dapat meningkatkan kepuasan karyawan di semua tingkat organisasi, yang pada gilirannya 

akan meningkatkan kepuasan kerja dan meningkatkan produktivitas karyawan (Mira et al., 2019). 

Manajemen SDM adalah suatu sistem yang membentuk sikap dan perilaku karyawan. Di sektor 

publik, praktik ini menjadi sangat penting karena keterbatasan sumber daya menuntut strategi 

pengelolaan SDM yang efisien namun tetap memperhatikan kesejahteraan pegawai (Knies et al., 

2018). 

Komponen lain yang ditemukan mempengaruhi kinerja karyawan adalah hubungan karyawan 

yang baik. Kualitas hubungan antar karyawan dan antara atasan-bawahan berperan penting dalam 

membentuk lingkungan kerja yang positif. Hal ini memperkuat hubungan antara pemberi kerja dan 

pekerja, dan juga mendorong pekerja untuk melakukan upaya terbaik berdasarkan inovasi dan 

kreativitas mereka. Sistem ini memotivasi karyawan untuk bekerja menuju tujuan organisasi dan 

membantu organisasi mencapainya (Nauman et al., 2020). Beberapa peneliti menyatakan bahwa 

penerapan sumber daya manusia secara efektif dapat meningkatkan kepuasan karyawan di semua 

tingkat organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas karyawan. Strategi manajemen 

sumber daya manusia yang baik berkontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan dan meningkatkan 

kepercayaan di tempat kerja, komitmen karyawan, keterlibatan karyawan, dan kinerja karyawan, yang 

memungkinkan organisasi mencapai tujuannya (Latip et al., 2019). Dalam organisasi sektor publik 

yang sering diwarnai hierarki dan regulasi ketat, relasi kerja yang inklusif menjadi kunci untuk 

menjaga motivasi dan loyalitas pegawai. 

Selain itu, beberapa penelitian juga menyebutkan bahwa hubungan karyawan juga merupakan 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Hubungan karyawan, menurut Hatjidis & Parker (2018), 

adalah studi tentang pedoman, undang-undang, dan kontrak yang mengatur bagaimana karyawan 

dikelola baik pada tingkat individu maupun kelompok, dengan fokus pada orangnya, bukan pada 

orangnya. koneksi kolektif. Perlakuannya berbeda-beda tergantung manajemen dan nilai-nilai 

organisasi. Manajemen harus memahami faktor penting dan motivasi setiap karyawan agar dapat 

memberikan kontribusi di tempat kerja. Oleh karena itu, hubungan antara pemberi kerja-pegawai 

harus menjadi inti perhatian manajemen guna meningkatkan kinerja, efisiensi, kepuasan, partisipasi, 

dan komitmen serta mengurangi konflik dan permasalahan pekerja lainnya (Han & Stieha, 2020).  

Akibatnya, hal ini berkaitan dengan menemukan cara untuk mengelola hubungan individu 

dengan tujuan organisasi dan tujuan organisasi dalam berbagai situasi (De Oliveira et al., 2018). 
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Hubungan karyawan yang baik dengan organisasi penting bagi keberhasilan dan kinerja organisasi 

dan juga agar seluruh karyawan merasa puas dan terlibat (Tansel & GazîOğLu, 2014). Selain itu, 

penelitian lain menyatakan bahwa konflik di tempat kerja mempunyai dampak negatif. berpengaruh 

terhadap kemampuan karyawan dalam melakukan pekerjaannya karena dapat menimbulkan konflik 

antar karyawan seperti kurangnya sapaan dan percakapan. Hubungan di tempat kerja dapat 

memengaruhi perasaan karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga menurunkan kinerja pekerjaannya 

(Currie et al., 2017).  

Ketiga, prestasi kerja (job achievement) juga menjadi determinan signifikan. Prestasi kerja 

merupakan suatu langkah pencapaian dalam menyelesaikan suatu tugas tertentu. Artinya prestasi 

kerja adalah suatu langkah pencapaian tugas dan kewajiban yang diselesaikan oleh seorang pegawai 

organisasi (Khan et al., 2021). Sedangkan prestasi kerja dijelaskan oleh Antoine et al., (2024) sebagai 

kapasitas individu dalam melaksanakan tugas yang berkontribusi terhadap kemajuan organisasi. Hal 

ini selaras dengan pendekatan self-determination theory, yang menekankan pentingnya kompetensi 

dan pencapaian dalam membangun kepuasan intrinsik di tempat kerja.  

Secara keseluruhan, temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja tidak hanya 

dipengaruhi oleh faktor individual. Dengan kata lain, kepuasan juga sangat bergantung pada desain 

organisasi dan pola hubungan sosial di tempat kerja. Dalam konteks sektor publik, pendekatan 

integratif yang menggabungkan kebijakan SDM yang adaptif, penguatan hubungan kerja yang 

humanistik, dan sistem penghargaan berbasis prestasi menjadi strategi penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan. 

 

Cara yang paling disarankan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

Banyak penelitian mencatat bahwa sikap dan kinerja karyawan di tempat kerja dipengaruhi 

oleh seberapa puas mereka dengan pekerjaannya (Onyemah et al., 2018). Hal ini menentukan bahwa 

kepuasan kerja dan kinerja berhubungan positif. Dengan demikian, pegawai yang memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi akan lebih mungkin untuk bersemangat dan optimis dalam melakukan 

pekerjaannya sehingga meningkatkan keinginannya untuk memberikan usaha ekstra dalam 

menjalankan tugas dan kewajibannya. Menurut Liu et al., (2024), karyawan yang sangat bersemangat 

dengan pekerjaannya akan melakukan apa saja untuk mencapai tujuan mereka dalam pekerjaan dan 

kehidupan. Hal ini pada akhirnya membantu karyawan untuk meningkatkan kinerja kerja 

(Kammerhoff et al., 2019). Selain itu, ada aspek lain yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu 

keamanan kerja. Keamanan kerja disebut sebagai karakteristik pekerjaan yang menjamin bahwa 

karyawan akan melanjutkan pekerjaannya di organisasi yang sama (Alqubati et al., 2019). 

Perilaku karyawan dipengaruhi secara positif oleh kepuasan kerja, dan perilaku ini 

meningkatkan komitmen karyawan, kinerja karyawan, loyalitas karyawan, dan keterlibatan 
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karyawan. Di sisi lain, hal ini dapat menurunkan tingkat turnover, tingkat kecelakaan, tingkat konflik, 

dan tingkat turnover (Mira et al., 2019). Lebih lanjut, Hettiararchchi & Jayarathna (2014) mengatakan 

bahwa pegawai yang mempunyai komitmen organisasi yang tinggi akan mempunyai perilaku koneksi 

yang positif terhadap organisasi. Mereka akan memberikan dan melakukan upaya terbaiknya, 

berkorban, memiliki rasa loyalitas yang sangat kuat terhadap organisasi, dan bersedia bertahan dalam 

organisasi (Eliyana et al., 2019). Akibatnya, karyawan yang merasa puas dengan organisasinya 

sepertinya tidak memiliki rencana atau niat untuk keluar (Alqubati et al., 2019). 

Menurut Maslow, ada lima kategori inti kebutuhan manusia dalam hidup yang harus dicapai 

untuk mendapatkan kepuasan: kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman dan aman, rasa memiliki, 

identifikasi diri, dan aktualisasi diri (Akilu & Junaidu, 2015). Ketika suatu organisasi menyediakan 

lingkungan kerja yang baik dan sangat kondusif bagi karyawan untuk mendapatkan kebutuhan 

penting tersebut, karyawan dapat menemukan kepuasan kerja dan pada akhirnya melakukan 

pekerjaan dengan sukses (Mira et al., 2019). Mereka lebih cenderung merasa berkewajiban untuk 

memberikan rasa hormat, perhatian, dan dukungan kepada pemimpinnya dengan sikap yang baik, 

termasuk kepuasan kerja (Kleynhans et al., 2022). Diasumsikan sebagai komponen yang membantu 

karyawan untuk bekerja lebih baik (Kovacs et al., 2018). 

Peluang seorang karyawan untuk terlibat dalam praktik kerja produktif berkorelasi dengan 

kepuasan kerja. Selanjutnya, karyawan yang merasakan dan mengalami kepuasan kerja lebih 

mungkin untuk bergairah terhadap pekerjaannya dan menyukai pekerjaannya dibandingkan dengan 

mereka yang tidak puas dengan pekerjaannya (Ye et al., 2019). Sejalan dengan pernyataan 

sebelumnya, produktivitas karyawan dan produktivitas organisasi akan lebih mungkin meningkat 

ketika karyawan merasa senang dengan pekerjaannya. Oleh karena itu, ketika karyawan menilai 

pengalaman kerjanya berada dalam keadaan emosional yang memuaskan atau menyenangkan, maka 

dapat dikatakan bahwa mereka telah mencapai kepuasan kerja (Onyemah et al., 2018). 

Ada banyak penelitian yang menunjukkan pentingnya kepemimpinan dalam menentukan 

kepuasan kerja karyawan dan reaksi karyawan di tempat kerja (Walumbwa et al., 2010). Ada pula 

penelitian yang mengungkapkan elemen lain yang mempengaruhi kebahagiaan kerja. Kualitas 

hubungan majikan-pegawai di tempat kerja juga berdampak pada kepuasan kerja (Yadav & 

Rangnekar, 2015). Pemimpin memiliki kemampuan untuk secara signifikan mempengaruhi perasaan 

karyawan terhadap pekerjaannya (Yukl et al., 2013). Selain itu, prestasi kerja pegawai dapat optimal 

apabila pimpinan suatu organisasi mampu mengelola dan mengelola sumber daya manusianya 

menjadi sumber daya manusia yang bernilai dan dapat diandalkan serta bertanggung jawab (Habib et 

al., 2014). 

Jika suatu organisasi memiliki keterampilan kepemimpinan transformasionalis yang baik, hal 

itu dapat berdampak besar pada kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya. Pimpinan organisasi 
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hendaknya memberikan perhatian dan penghargaan yang lebih kepada pegawainya. Misalnya, 

pemimpin atau manajer harus memberikan bantuan yang memadai kepada anggota staf agar mereka 

mampu memenuhi tugas dan mencapai tujuan mereka. Hal ini akan membantu karyawan untuk 

merasa lebih puas dengan posisinya dan melakukan pekerjaan dengan lebih baik (Mulki et al., 2015). 

Peningkatan kepuasan kerja tidak dapat disandarkan pada satu pendekatan tunggal. 

Sebaliknya, organisasi harus mengadopsi pendekatan holistik yang mengintegrasikan stabilitas kerja, 

kepemimpinan yang mendukung, serta pemberian ruang bagi pencapaian dan pertumbuhan pribadi. 

Khususnya di organisasi publik, reformasi manajerial perlu mempertimbangkan ketiga aspek tersebut 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif. Dengan mempertimbangkan 

beragam pendekatan tersebut, organisasi perlu secara aktif merancang sistem kerja yang adaptif dan 

responsif terhadap kebutuhan karyawan.  

Praktik seperti pelibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, pemberian umpan balik 

yang konstruktif, serta pengakuan atas pencapaian individu terbukti mampu memperkuat rasa 

memiliki dan meningkatkan kepuasan kerja. Dalam konteks kerja pasca pandemi dan perubahan pola 

kerja ke arah digital, fleksibilitas kerja dan dukungan terhadap keseimbangan personal-profesional 

juga menjadi elemen penting. Oleh karena itu, strategi peningkatan kepuasan kerja harus bersifat 

menyeluruh, berkelanjutan, dan selaras dengan dinamika organisasi modern. 

 

Diskusi Teoritis 

Keberhasilan dan prestasi merupakan faktor utama yang berkontribusi terhadap kepuasan 

hidup dan kerja (Judge & Bono, 2001). Karena keseimbangan kehidupan kerja biasanya menunjukkan 

konsekuensi psikologis yang lebih besar, seperti konflik pekerjaan-keluarga yang lebih sedikit, 

tingkat stres di tempat kerja yang lebih rendah, dan masa kerja yang lebih lama di bisnis tertentu, 

maka kepuasan kerja individu biasanya lebih tinggi (Latip et al., 2019). Bagian penting dari psikologi 

organisasi adalah hubungan antara kepuasan kerja karyawan dan kinerja kerja karyawan (Mira et al., 

2019). Tujuan psikologi organisasi adalah untuk memaksimalkan kepuasan karyawan (Mitchell et al., 

2017). Sangat menarik untuk mempertimbangkan bagaimana sikap di tempat kerja dan bagaimana 

karyawan berperilaku sebagai dampaknya. Karyawan dengan kesehatan mental dan juga fisik yang 

kuat lebih mungkin melakukan pekerjaan dengan baik, cenderung bekerja lebih keras dan kecil 

kemungkinannya untuk berhenti dari pekerjaan (Liao et al., 2017). Namun rendahnya kinerja pegawai 

diperparah dengan rendahnya kepuasan kerja yang berujung pada kurangnya sumber daya manusia 

(Bulińska-Stangrecka & Bagieńska, 2021). Biasanya, tujuan dari dukungan organisasi adalah untuk 

meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja dan juga disebut sebagai keluarga dan teman, pekerjaan 

dan keluarga, atau dukungan pekerjaan dan kehidupan atau kebijakan lainnya (Wood et al., 2020). 

Kepuasan kerja dipengaruhi secara positif oleh kualitas tempat kerja (Alqubati et al., 2019). 
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Misalnya saja Role Overload atau tuntutan beban kerja yang tinggi menyebabkan stres kerja yang 

berdampak pada kesehatan fisik dan juga kesehatan mental karyawan (Ntalianis & Dyer, 2021). 

Secara khusus, jika tingkat stres yang tinggi ini disebabkan oleh konflik pekerjaan dan non-kerja, 

karyawan tertentu yang mungkin mengalami stres dapat dilindungi dari masalah kesehatan mental 

atau fisik melalui dukungan organisasi ini (Antoine et al., 2024). Selain itu, Agrawal et al., (2020) 

menemukan bahwa fasilitas yang disponsori oleh suatu organisasi dapat menurunkan tingkat bolos 

kerja sekaligus meningkatkan loyalitas, dedikasi, dan kepuasan karyawan. Dikatakan juga bahwa, 

kondisi tempat kerja, faktor organisasi, dan kepribadian individu karyawan merupakan faktor 

tambahan yang mempengaruhi niat berpindah karyawan (Torres & Zhang, 2021). Ketika seorang 

karyawan mempunyai niat untuk meninggalkan organisasi, hal ini dikatakan sebagai "serangkaian 

kepergian terakhir" yang menyebabkan karyawan tersebut mencari pekerjaan di tempat lain. Menurut 

penelitian lain (Gaudencio et al., 2017), komitmen organisasi dan loyalitas karyawan mempunyai 

pengaruh hubungan yang signifikan terhadap seberapa sering karyawan meninggalkan organisasi. 

Dalam hal ini kepuasan kerja sangat meningkatkan komitmen organisasi dalam menentukan niat 

untuk keluar (Kammerhoff et al., 2019). Lebih lanjut, Youngblood dan Cook (1984) menemukan 

bahwa pengasuhan anak yang didukung oleh organisasi juga dapat mengurangi tingkat bolos kerja 

sekaligus meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan (Agrawal et al., 2020). 

Kepemimpinan yang berempati dan relasional berperan penting dalam membentuk kepuasan 

kerja dan kinerja pegawai. Pentingnya hubungan antara pemberi kerja dan karyawan ditekankan oleh 

Babalola (2016) karena manfaatnya bagi efektivitas organisasi, pertumbuhan karier, dan 

kesejahteraan karyawan. Dengan kata lain hubungan tersebut dapat mempengaruhi prestasi kerja 

karyawan. Selain itu, Nystrom (1990) menemukan bahwa karyawan yang memiliki hubungan yang 

sehat dengan atasannya memiliki tingkat komitmen organisasi yang lebih tinggi dibandingkan mereka 

yang tidak. Untuk mendapatkan tingkat kepuasan yang tinggi sehingga memotivasi karyawan untuk 

memberikan upaya terbaik, sebaiknya pemimpin lebih memperhatikan pekerjaan dan lingkungan 

kerja karyawan (Mira et al., 2019). Karyawan mempunyai harapan terhadap organisasi terutama 

kepada atasannya yang mempercayai mereka, memahaminya, dan bersikap adil terhadap mereka 

sebagai hubungan yang baik (Slimane, 2017). Pengusaha harus menjalin hubungan baru selain 

karyawan. Karena mereka sering berkolaborasi erat di tempat kerja untuk membangun ikatan yang 

baik. Hubungan yang kuat antara pemberi kerja dan karyawan akan meningkatkan produktivitas, 

meningkatkan kebahagiaan karyawan, dan merangsang kinerja yang baik. Sebaliknya, hubungan 

yang lemah menyebabkan karyawan memiliki tingkat kinerja yang buruk, lebih banyak emosi dan 

ketegangan, konflik, dan inefisiensi serta tidak produktifnya kerja. Kemampuan mengelola hubungan 

akan menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi (Scholtz et al., 2019). 

Karyawan harus merasa bahwa mereka dihargai dan dihargai. Artinya pihak manajemen 
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sangat peduli terhadap karyawannya dan berkontribusi terhadap keberhasilan karyawan dalam 

bekerja. Untuk terus meningkatkan kegiatan proses bisnis dan menciptakan lingkungan yang 

memotivasi karyawan untuk memiliki inovasi, komitmen, kualitas kerja, pengembangan diri dan 

keberanian, serta kerja sama tim yang terarah; oleh karena itu, pemberi kerja harus memahami dan 

memahami sisi kemanusiaan dalam organisasi mereka dan bertindak sebagai arsitek sosial yang dapat 

menarik pekerjaan di seluruh fungsi dan tingkat organisasi (Torres & Zhang, 2021). Oleh karena itu, 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif bagi seluruh karyawan tanpa terkecuali, organisasi 

perlu memberikan perhatian yang lebih besar terhadap sikap dan perilaku karyawannya serta gaya 

kepemimpinannya dalam organisasi (Saeed et al., 2013). 

Penting untuk memahami bahwa kepuasan kerja bukanlah entitas yang berdiri sendiri, 

melainkan hasil dari interaksi kompleks antara faktor psikologis, struktural, dan budaya organisasi. 

Dalam banyak kasus, karyawan mungkin menunjukkan kepuasan tinggi terhadap satu aspek 

pekerjaan—misalnya hubungan dengan rekan kerja—namun tetap mengalami tekanan dari beban 

kerja atau ketidakpastian posisi. Oleh karena itu, upaya meningkatkan kepuasan kerja tidak dapat 

dilakukan secara parsial atau simbolik, melainkan memerlukan pendekatan holistik yang 

mempertimbangkan keseluruhan ekosistem kerja. Organisasi juga perlu menyadari bahwa kepuasan 

kerja memiliki sifat yang dinamis. Faktor-faktor yang dahulu dianggap cukup, seperti stabilitas kerja 

dan kompensasi, kini perlu dilengkapi dengan kebutuhan akan fleksibilitas, pengakuan individu, dan 

makna dalam pekerjaan. Dalam konteks ini, pengembangan budaya kerja yang adaptif, terbuka 

terhadap umpan balik, dan menghargai keseimbangan personal-profesional menjadi semakin krusial. 

 

Kesimpulan 

Studi tinjauan literatur sistematis ini memberikan gambaran menyeluruh terhadap 

perkembangan penelitian mengenai kepuasan kerja dan hubungan karyawan dalam organisasi, 

khususnya dalam dua dekade terakhir. Sebanyak 24 artikel terpilih dianalisis untuk mengidentifikasi 

faktor-faktor utama yang memengaruhi kepuasan kerja serta strategi yang paling direkomendasikan 

untuk meningkatkannya. Pertama, hasil sintesis menunjukkan bahwa manajemen SDM, kualitas 

hubungan kerja, dan lingkungan kerja merupakan faktor dominan yang menentukan tingkat kepuasan 

karyawan. Kedua, strategi yang paling sering direkomendasikan untuk meningkatkan kepuasan kerja 

meliputi peningkatan kinerja kerja, jaminan keamanan kerja, dan kepemimpinan yang transformatif 

dan suportif. 

Temuan penting dari kajian ini menggarisbawahi bahwa relasi interpersonal dalam organisasi 

memainkan peran yang sangat signifikan dalam membentuk kepuasan kerja, di mana lebih dari 80% 

artikel menyatakan adanya hubungan erat antara kualitas hubungan karyawan dan tingkat kepuasan 

kerja. Hal ini menegaskan bahwa pendekatan struktural semata tidak cukup; dibutuhkan perhatian 
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pada aspek humanistik dan sosial dalam pengelolaan organisasi. Dalam konteks organisasi sektor 

publik, kepuasan kerja bukan hanya berdampak pada individu, tetapi juga berpengaruh terhadap 

kualitas pelayanan publik secara keseluruhan. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang kebijakan 

manajerial yang mendukung keseimbangan kerja-hidup, mengembangkan budaya kerja yang 

kolaboratif, serta membangun gaya kepemimpinan yang inklusif dan memberdayakan. 
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