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Kondisi di awal pandemi akibat penyebaran virus corona, menyebabkan adaptasi pada dunia
industri manufaktur, khususnya industri komponen otomotif. Salah satu fungsi pokok perusahaan
yaitu sumber daya manusia, juga merasakan dampak nyata adaptasi di kondisi ini. Beberapa
perusahaan harus beradaptasi dengan melakukan pemutusan kerja. Namun masih banyak
perusahaan yang mempertahankan karyawan dengan pertimbangan retensi karyawan terbaik.
Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu cara untuk mengelola retensi karyawan. Oleh
karena itu, menghitung indeks kepuasan kerja karyawan menjadi relevan sebagai langkah awal
untuk mengelola retensi karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui berapa
indeks kepuasan kerja karyawan di sebuah industri pembuat komponen otomotif. Metode
pengambilan data adalah dengan memberikan kuesioner tertutup pada karyawan tentang
kepuasan Kkerja selama masa pandemi. Pengolahan data dilakukan untuk mengetahui indeks
kepuasan karyawan (IKK) dan analisisnya menggunakan importance-performance analysis (IPA).
Hasil penelitian didapatkan IKK adalah 86,018% artinya karyawan merasa puas dalam bekerja.
Hasil IPA menyatakan kepuasan terhadap pengawasan kerja, hubungan industri, dan lingkungan
kerja sudah sangat baik. Perusahaan berusaha menerapkan protokol kesehatan yang jelas dan
ketat. Sedangkan kepuasan terhadap pendapatan dirasa masih kurang baik, namun karyawan
dapat menerima di tengah kondisi ini di mana banyak perusahaan lain yang harus melakukan

pemutusan Kerja.

1. Pendahuluan

Kepuasan kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan
adalah variabel yang penting bagi organisasi/perusahaan.
Kepuasan kerja yang tinggi bermanfaat tidak hanya bagi
karyawan, namun juga bagi perusahaan. Kepuasan kerja dari
sisi karyawan didapat dari pendapatan karyawan yang baik,
stabilitas kerja, peningkatan karir, dan sebagainya. Kepuasan
kerja dari sisi perusahaan didapat dari tingginya produktivitas
karyawan sehingga dapat meningkatkan profit perusahaan.
Selain itu kepuasan kerja karyawan yang baik dapat membuat
retensi karyawan yang baik juga, sehingga perusahaan dapat
mempertahankan sumber daya manusia terbaiknya.

Kondisi pandemi akibat penyebaran virus corona yang
terjadi sejak tahun 2020, berdampak pada berbagai industri.
Tidak hanya industri jasa, namun juga industri manufaktur.
Beberapa perusahaan harus beradaptasi dengan melakukan
pemutusan kerja. Namun masih banyak perusahaan yang
mempertahankan karyawan dengan pertimbangan retensi
karyawan terbaik. Mengukur kepuasan kerja menjadi relevan
untuk melakukan retensi karyawan dan mengetahui apa saja
indikator kepuasan kerja yang dapat ditingkatkan perusahaan.

Untuk mengetahui kepuasan kerja karyawan, dibutuhkan
pengukuran indeks kepuasan kerja. Indeks kepuasan kerja
dapat diperoleh dengan cara membandingkan kenyataan yang
dirasakan karyawan dengan harapan karyawan atas indikator
kepuasan kerja. Untuk itu, diperlukan uraian indikator apa saja
yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Indikator yang
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hasilnya dirasakan baik perlu dipertahankan, sebaliknya,
indikator yang hasilnya dirasa masih kurang, perlu
ditingkatkan. Misalnya dengan membuat kebijakan yang dapat
mendorong peningkatan kepuasan kerja karyawan. Oleh
karenanya, diperlukan pemetaan indikator ke dalam suatu
kuadran yang menampilkan kesenjangan antara harapan
dengan kenyataan.

Importance-performance analysis (IPA) pertama Kkali
diperkenalkan oleh Martilla dan James tahun 1977 [1]. IPA
dapat digunakan untuk menampilkan kesenjangan antara
harapan dengan kenyataan ke dalam suatu kuadran harapan-
kenyataan. Umumnya dipakai untuk melihat kesenjangan
harapan-kenyataan dalam konteks penerimaan konsumen akan
suatu program marketing. Chen dan Lin menggunakan IPA
untuk meningkatkan program marketing internal pada
manajemen rumah sakit di Taiwan [2]. Phadermrot, Crowder,
dan Wills menggunakan IPA untuk mengevaluasi rencana
strategis pada pendidikan setingkat universitas di Thailand [3].

Penelitian yang menggunakan IPA sebagai metode analisis
juga banyak membahas IPA dalam konteks kualitas pelayanan
jasa yang dihubungkan dengan kepuasan pelanggan.
Contohnya, Geng dan Chu mengevaluasi kepuasan konsumen
dengan pendekatan IPA untuk mendukung desain produk [4].
Lai dan Hitchcock menulis bahwa IPA dapat digunakan dalam
bidang turisme [5]. Wahyuni et al. menggunakan IPA untuk
menganalisis kepuasan pelanggan dari salah satu e-commerce di
Indonesia [6]. Lee menggunakan IPA untuk mengukur kepuasan
pengunjung kebun binatang di Korea [7]. Wilkins menerapkan
IPA untuk mengevaluasi kepuasan tamu hotel di Queensland,
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Australia [8]. Dari beberapa penelitian terdahulu, terlihat
bahwa IPA banyak digunakan pada industri jasa.

Penggunaan IPA untuk menganalisis kepuasan kerja juga
pernah dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu. Seperti
yang dilakukan oleh Pan, yang mengaplikasikan IPA untuk
menentukan indikator kepuasan kerja karyawan pada bidang
perhotelan [9]. Dalam penelitian tersebut, objek yang
digunakan masih dalam kategori industri jasa. Dalam penelitian
ini, penggunaan IPA dilakukan pada industri manufaktur.
Apalagi jika melihat kondisi pandemi saat ini, tidak hanya
industri jasa yang berdampak, tetapi juga pada industri
manufaktur. Bertambahnya prosedur berkaitan dengan
kesehatan menjadi salah satu program wajib yang dimiliki oleh
semua industri termasuk industri manufaktur. Oleh karena itu,
dalam penelitan ini, konsep IPA akan diadopsi dalam konteks
kesenjangan antara harapan dengan kenyataan kepuasan kerja
karyawan pada karyawan industri manufaktur.

Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui berapa indeks
kepuasan kerja karyawan pada industri komponen otomotif di
tengah kondisi pandemi. Tujuan berikutnya, untuk mengetahui
indikator kepuasan kerja yang masih perlu ditingkatkan melalui
analisis kesenjangan antara harapan dengan kenyataan.
Harapannya, hasil penelitian ini dapat bermanfaat secara umum
bagi para peneliti sebagai referensi dalam penelitian
berikutnya. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat
bermanfaat secara khusus bagi pelaku industri komponen
otomotif agar dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

2. Metode dan material

Metode pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan
metode survey. Survey dilakukan pada karyawan PT XYZ,
sebuah perusahan manufaktur yang memproduksi komponen
otomotif. Survey dilakukan menggunakan kuesioner tertutup
pada indikator kepuasan kerja karyawan. Bagian pertama
kuesioner adalah karakteristik responden. Bagian kedua adalah
indikator kepuasan kerja.

Indikator kepuasan kerja diperoleh dari hasil pengamatan
dan beberapa sumber referensi seperti pada Sutanto dan
Gunawan [10], Bahri dan Chairatun Nisa [11], Susanto [12], dan
Nabawi [13]. Berdasarkan penelitian terdahulu dan hasil
observasi, maka dalam penelitian ini, indikator kepuasan kerja
karyawan PT XYZ adalah kepuasan terhadap pendapatan,
kepuasan terhadap promosi, kepuasan terhadap pekerjaan,
kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap lingkungan
kerja, kepuasan terhadap pelatihan dan pengembangan, dan
kepuasan terhadap hubungan industrial. Indikator tersebut
diisi oleh responden, dalam hal ini karyawan PT XYZ.

Kuesioner diisi per indikator berdasarkan kolom harapan
dan kenyataan yang dirasakan oleh responden. Kolom harapan
dan kenyataan berisi skala likert 1 sampai 5. Untuk harapan,
skala 1 adalah tidak mengharapkan sedangkan skala 5 adalah
sangat mengharapkan. Sedangkan untuk kenyataan, skala 1
adalah sangat tidak puas sedangkan skala 5 adalah sangat puas.

Indeks kepuasan kerja dihitung berdasarkan perbandingan
antara total perkalian harapan dengan kenyataan dibandingkan
dengan total dari 5 kali harapan dikali 100%. Nilai harapan
dikali 5 dikarenakan skala maksimal yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 5.

Kesenjangan antara harapan dengan kenyataan didapatkan
dari selisih antara nilai kenyataan dengan nilai harapan pada
masing-masing indikator. Nilai kesenjangan tersebut kemudian
dipetakan ke dalam kuadran IPA. Dimana sumbu X adalah
kenyataan, dan sumbu Y adalah harapan. Ada empat kuadran,
kuadran 1 adalah pertahankan prestasi, kuadran 2 adalah
prioritas utama, kuadran 3 adalah prioritas rendah, dan
kuadran 4 adalah berlebihan. Lebih jelasnya dapat dilihat pada
Gambar 1.
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Gambar 1. Kuadran IPA [14]
Tabel 1.
Karakteristik responden
Karakteristik Uraian %
. . Laki-laki 96
Jenis kelamin Perempuan 4
15-20 tahun 4
. 21-25 tahun 7
Usia 26-30 tahun 33
>30 tahun 56
Machining 3
HRD 1
Finance & Accounting 3
Engineering 13
Procurement 3
Marketing 3
Divisi PPIC 5
General Affair 3
Produksi 51
Maintanance 13
Management
Representative 1
Warehouse 1
<1 tahun 1
. 1-10 tahun 40
Masa kerja 11-20 tahun 15
>20 tahun 44
Pendidikan SMA.sedera]at 85
terakhir Diploma 1
Sarjana 14

3. Hasil dan pembahasan

Tabel 2 merupakan ringkasan hasil yang diperoleh dari
kuesioner bagian 2. Dalam Tabel 2 juga ditampilkan hasil kali
antara kolom harapan dengan kolom kenyataan. Total nilai
harapan pada Tabel 2 adalah 37,470 sedangkan total perkalian
antara nilai harapan dan nilai kenyataan adalah 161,155. Maka,
indeks kepuasan kerja karyawan adalah 86,018%. Menurut
Bhote jika indeks kepuasan kurang dari 50% dikategorikan
kepuasan Kkerja dikategorikan “kurang puas”, bila indeks
kepuasan berada di antara 50% sampai dengan 80% kepuasan
kerja dikategorikan “cukup puas”, sedangkan apabila indeks
kepuasan lebih besar dari 80% kepuasan kerja dikategorikan
“puas” [15].
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Tabel 2.
Rata-rata harapan dan kenyataan
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Indikator kepuasan kerja Harapan Kenyataan Harapan x Kenyataan
Kepuasan terhadap pendapatan 4,707 4,193 19,737
Kepuasan terhadap promosi 4,683 4,233 19,826
Kepuasan terhadap pekerjaan 4,660 4,320 20,131
Kepuasan terhadap rekan kerja 4,608 4,310 19,858
Kepuasan terhadap pengawasan Kkerja 4,750 4,468 21,221
Kepuasan terhadap lingkungan kerja 4,687 4,312 20,207
Kepuasan terhadap pelatihan dan pengembangan 4,670 4,233 19,770
Kepuasan terhadap hubungan industrial 4,706 4,336 20,405
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Gambar 2. Pemetaan indikator kepuasan kerja berdasarkan
IPA

Tabel 2 berisi indikator kepuasan kerja yang digunakan
dalam penelitian ini. Jika dilihat dari nilai rata-rata harapan dan
kenyataan, terlihat kesenjangan antara apa yang diharapkan
dengan Kkenyataan yang terjadi.  Kesenjangan tersebut
merupakan selisih antara kenyataan yang dirasakan oleh
karyawan dengan harapan karyawaan terhadap kepuasan
kerja. Indeks kepuasan kerja karyawan sebesar 86,018%
termasuk ke dalam kategori puas. Hal ini dirasakan karyawan
PT XYZ di masa pandemi merasa tenang karena tidak ada
karyawan yang dirumahkan. Karyawan juga mengapresiasi
langkah perusahaan untuk tetap meretensi karyawan di tengah
masa pandemi.

Gambar 2 merupakan hasil pemetaan IPA yang diperoleh
dari kesenjangan antara kenyataan dengan harapan tiap
indikator. Gambar 2 berisi posisi setiap indikator kepuasan
kerja pada kuardran IPA. Sumbu X dalam penelitian ini adalah
kenyataan. Semakin ke kanan, artinya kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan akan semakin baik. Sedangkan sumbu
Y dalam penelitian ini adalah harapan. Harapan ini dianggap
harapan terhadap indikator kepuasan kerja yang
diselenggarakan oleh perusahaan. Semakin ke atas, artinya
harapan karyawan mendapatkan kepuasan kerja semakin
tinggi.

Kepuasan terhadap pendapatan berkaitan dengan
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan atas tanggung
jawab yang diberikan pada karyawan. Termasuk di dalamnya
pembayaran gaji tepat waktu dan pemberian insentif seperti
lembur. Kesenjangan pada indikator ini sebesar -0,513.
Indikator ini berada pada kuadran 2, yaitu prioritas utama.
Artinya, pada indikator ini, karyawan merasa masih perlu
peningkatan oleh perusahaan. Mokodompit et al. menyatakan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kesejahteraan
pegawai dengan kepuasan kerja [16].

Kepuasan terhadap promosi berkaitan dengan kesempatan
yang diberikan oleh perusahaan untuk karyawan dapat
berkembang, memberikan kesempatan karyawan
mendapatkan  peningkatan grade dan  kesempatan
mendapatkan promosi ke jenjang yang lebih baik. Kesenjangan
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pada indikator ini sebesar -0,450. Indikator ini berada pada
kuadran 3, yaitu perioritas rendah. Artinya, pada indikator ini,
karyawan memberi harapan yang tidak tinggi dengan
kenyataan yang tidak tinggi pula. Namun, perusahaan tetap
dapat mempertimbangkan peningkatan kinerja pada indikator
ini. Promosi merupakan salah satu apresiasi bagi karyawan
karena kinerjanya diakui oleh perusahaan [17].

Kepuasan terhadap pekerjaan berkaitan dengan beban
tanggung jawab yang diberikan pada karyawan yang sesuai
dengan kemampuan karyawan. Kesenjangan pada indikator ini
sebesar -0,340. Indikator ini berada pada kuadran 4, yaitu
berlebihan. Artinya, pada indikator ini karyawan merasa beban
kerja yang diberikan oleh perusahaan tidak begitu tinggi,
sehingga karyawan dapat melaksanakan tanggungjawab
dengan baik. Hal ini sesuai dengan penelitian Safitri dan Astutik
yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh negatif
dengan kepuasan kerja [18].

Kepuasan terhadap rekan kerja berkaitan dengan hubungan
yang terjadi baik sesama rekan kerja dengan level atas, satu
level maupun rekan kerja level bawah. Kesenjangan pada
indikator ini sebesar -0,297. Indikator ini berada pada kuadran
4, yaitu berlebihan. Artinya, pada indikator ini, harapan
terhadap rekan kerja tidak tinggi, namun kenyataannya
karyawan merasa puas. Putra et al menyatakan dalam
penelitiannya tidak ada hubungan yang signifikan antara
hubungan dengan rekan kerja terhadap kepuasan kerja [19].

Kepuasan terhadap pengawasan kerja berkaitan dengan
atasan yang memiliki kompetensi sesuai dengan level
jabatannya yang mampu mengambil keputusan dengan baik
dan mampu mengelola tim dengan baik agar tujuan tercapai.
Kesenjangan pada indikator ini sebesar -0,283. Indikator ini
berada pada kuadran 1, yaitu pertahankan prestasi. Artinya,
pada indikator ini, harapan karyawan mendapatkan atasan
yang berkompeten sangat tinggi dan dirasakan sendiri oleh
karyawan bahwa atasan saat ini berkompeten. Jamaludin
menyatakan bahwa hubungan atasan-bawahan berpengaruh
positif dan signifikan [20].

Kepuasan terhadap lingkungan kerja berkaitan dengan
ketersediaan perusahaan dalam mengakomodir perlengkapan
baik perlengkapan kerja maupun perlengkapan keselamatan
kerja, termasuk penyelenggaraan protokol kesehatan yang
ketat. Kesenjangan pada indikator ini sebesar -0,375. Indikator
ini berada pada kuadran 1, yaitu pertahankan prestasi. Artinya,
pada indikator ini, harapan karyawan terhadap ketersediaan
perlengkapan kerja, keselamatan kerja, dan perlengkapan
menjalankan protokol kesehatan sangat tinggi, dibarengi
dengan kenyataan di lapangan sehingga karyawan merasa puas.
Hal ini sejalan dengan penelitian Hanafi dan Yohana yang
menyatakan lingkungan kerja baik lingkungan fisik maupun
non fisik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kkerja
karyawan [21].

Kepuasan terhadap pelatihan dan pengembangan berkaitan
dengan ketersediaan program pelatihan dan pengembangan
dari perusahaan untuk meningkatkan soft skill maupun hard
skill karyawan yang sesuai dengan job description karyawan.
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Kesenjangan pada indikator ini sebesar -0,437. Indikator ini
berada pada kuadran 3, yaitu prioritas rendah. Artinya, pada
indikator ini, harapan karyawan terhadap pelatihan dan
pengembangan cukup rendah, terlihat kepuasan karyawan
pada indikator ini juga rendah. Namun, perusahaan dapat
mempertimbangkan indikator ini untuk dapat ditingkatkan
kinerjanya. Meidita menyatakan ada hubungan yang signifikan
antara pelatihan dengan kepuasan kerja karyawan [22].

Kepuasan terhadap hubungan industrial berkaitan dengan
hubungan PT XYZ dengan lingkungan sekitar pabrik, baik
dengan pemerintah daerah, dengan masyarakat sekitar
maupun dengan sesama pekerja (serikat kerja). Kesenjangan
indikator ini sebesar -0,370. Indikator ini berada pada kuadran
1, yaitu pertahankan prestasi. Artinya, pada indikator ini
harapan karyawan terharap hubungan industrial PT XYZ
dengan berbagai stakeholder tinggi dan kenyataan di lapangan
kepuasan terhadap indikator ini jg sangat tinggi. Hal ini sejalan
dengan penelitian Merta et al. yang menyatakan hubungan
industrial mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
dengan kepuasan kerja karyawan [23].

4. Kesimpulan

Pada masa pandemi, indeks kepuasan kerja karyawan
industri komponen otomotif pada penelitian ini didapatkan
indeks sebesar 86,018% artinya karyawan merasa puas karena
perusahaan masih melakukan retensi karyawan. Indikator yang
menjadi perhatian perusahaan adalah memberikan kepuasan
terhadap pendapatan. Indikator yang sudah baik kinerjanya
sehingga karyawan merasa puas adalah lingkungan Kerja,
hubungan industrial, dan pengawasan kerja. Penelitian
berikutnya dapat dilakukan pada industri manufaktur yang
berbeda sehingga dapat menggambarkan kondisi pada industri
manufaktur secara umum.
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