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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja
pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli, serta mengkaji pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap
retensi pegawai. Selain itu, penelitian ini juga mengungkap faktor dominan yang memengaruhi kepuasan kerja
dan retensi, serta hubungan antara kepuasan kerja dengan keputusan pegawai untuk tetap bekerja di institusi
tersebut. Pendekatan yang digunakan adalah kualitatif dengan teknik pengumpulan data melalui wawancara
mendalam terhadap sejumlah pegawai yang dipilih secara purposive. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor-
faktor utama yang memengaruhi kepuasan kerja dan retensi pegawai meliputi kompensasi dan kesejahteraan,
peluang pengembangan diri dan pelatihan, lingkungan kerja yang kondusif, kejelasan sistem karir, serta dukungan
dari rekan kerja dan pimpinan. Kombinasi kelima faktor tersebut membentuk dasar kuat bagi motivasi, loyalitas,
dan keputusan pegawai untuk bertahan. Selain itu, ditemukan hubungan positif antara tingkat kepuasan kerja
dengan keputusan pegawai untuk tetap bekerja; pegawai yang merasa puas cenderung memiliki keinginan yang
lebih kuat untuk bertahan di institusi. Kesimpulannya, upaya peningkatan retensi pegawai di lingkungan
pemerintah perlu diarahkan pada penguatan faktor-faktor kepuasan kerja melalui kebijakan kompensasi yang adil,
pengembangan karir, penciptaan lingkungan kerja yang positif, serta penguatan dukungan organisasi dan
kepemimpinan yang efektif.

Kata kunci: kepuasan kerja, retensi pegawai, pengembangan karir, kompensasi, lingkungan kerja, kejaksaan

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset paling krusial dalam menentukan keberhasilan
suatu organisasi. Tanpa tenaga kerja yang kompeten, produktif, dan termotivasi, akan sulit bagi
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organisasi—baik sektor publik maupun privat—untuk mencapai tujuan dan visinya. Kualitas SDM
berpengaruh langsung terhadap kinerja organisasi dalam aspek inovasi, efisiensi operasional, dan
kepuasan pelanggan atau pemangku kepentingan.

Dua isu strategis yang menonjol dalam manajemen SDM dewasa ini adalah kepuasan kerja dan
retensi pegawai. Keduanya menjadi kunci keberhasilan dan keberlanjutan organisasi. Pegawai yang
puas terhadap pekerjaannya cenderung lebih termotivasi, produktif, dan berdedikasi dalam bekerja.
Sebaliknya, tingkat retensi yang rendah seringkali menimbulkan biaya tinggi akibat tingginya angka
turnover, yang berdampak pada operasional dan pengetahuan organisasi.

Kepuasan kerja, menurut Kinicki & Kreitner (2008), merupakan respon emosional terhadap
berbagai aspek pekerjaan. Armstrong & Taylor (2023) mengartikan retensi sebagai keinginan karyawan
untuk bertahan dalam organisasi dalam jangka waktu lama. Mangkunegara (2021) menegaskan
pentingnya pengelolaan SDM secara profesional guna meningkatkan produktivitas dan kinerja,
sedangkan Hasibuan (2019) memandang kinerja pegawai sebagai hasil kerja berdasarkan kecakapan,
pengalaman, dan dedikasi. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi terbukti meningkatkan loyalitas dan
komitmen pegawai pada organisasi, sehingga menurunkan risiko pergantian pegawai yang merugikan
(Mangkunegara, 2021; Sedarmayanti, 2019).

Dalam konteks organisasi publik seperti Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli, kepuasan dan
retensi pegawai memegang peranan sentral dalam menunjang keberhasilan pelaksanaan tugas pokok
dan fungsi institusi. Pegawai yang merasa dihargai dan puas akan pekerjaannya menunjukkan
produktivitas, semangat, dan loyalitas yang lebih tinggi. Stabilitas retensi pegawai penting untuk
menjaga kesinambungan layanan dan penegakan hukum di masyarakat (Siagian, 2019).

Beberapa faktor yang memengaruhi kepuasan dan retensi pegawai antara lain adalah
kompensasi, lingkungan kerja, peluang pengembangan karir, serta keseimbangan kehidupan kerja dan
pribadi. Gaji dan tunjangan yang kompetitif menjadi indikator utama agar pegawai merasa dihargai.
Lingkungan kerja yang kondusif dan hubungan interpersonal yang harmonis juga sangat menentukan
tingkat kepuasan pegawai (Rina Setiawati, 2022). Selain itu, pengembangan karir, melalui pelatihan
dan pendidikan berkelanjutan, membuat pegawai merasa memiliki peluang tumbuh dan berkembang di
dalam organisasi (Siagian, 2019). Kebijakan fleksibilitas kerja, cuti yang memadai, serta budaya
organisasi yang positif turut memengaruhi tingkat kepuasan dan retensi pegawai.

Kepuasan kerja dan retensi pegawai memberikan dampak signifikan terhadap performa
organisasi. Pegawai yang puas cenderung lebih termotivasi, inovatif, dan berkontribusi positif terhadap
pencapaian tujuan institusi (Handoko, 2017). Sebaliknya, tingkat kepuasan yang rendah dapat
menurunkan produktivitas, moral kerja, serta kualitas layanan publik.

Pada Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli, berbagai tantangan dalam menjaga tingkat
kepuasan dan retensi pegawai masih menjadi perhatian utama. Indikasi-indikasi seperti ketidakpuasan
terhadap lingkungan kerja, minimnya kesempatan pengembangan karier, kurangnya penghargaan atas
prestasi, serta keterbatasan kompensasi masih ditemukan dalam observasi awal. Kondisi ini berpotensi
menurunkan kualitas layanan, produktivitas, serta stabilitas organisasi secara keseluruhan.

Berdasarkan kondisi dan fenomena tersebut, penelitian ini berjudul Analisis Faktor-Faktor yang
Mempengaruhi Kepuasan dan Retensi Pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli. Studi ini
bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang memengaruhi tingkat kepuasan dan retensi
pegawai sebagai basis perumusan strategi manajemen SDM yang efektif, khususnya dalam organisasi
publik yang strategis seperti kejaksaan negeri.

Tinjauan Pustaka

Kepuasan kerja dan retensi pegawai merupakan dua aspek sentral dalam manajemen sumber
daya manusia yang secara langsung memengaruhi kinerja dan keberlanjutan organisasi, baik di sektor
swasta maupun pemerintahan. Secara konseptual, kepuasan kerja dapat diartikan sebagai respons
emosional pegawai terhadap berbagai aspek pekerjaan, yang mencerminkan perasaan, sikap, dan
evaluasi mereka terhadap lingkungan kerja, hubungan antar pegawai, sistem penghargaan, serta peluang
pengembangan diri (Kinicki & Kreitner, 2008). Hasibuan (2019) menambahkan bahwa kepuasan kerja
tercermin dalam semangat, loyalitas, dan dedikasi pegawai dalam menjalankan tugasnya.

Salah satu teori yang banyak digunakan untuk menjelaskan kepuasan kerja adalah Two Factor
Theory atau teori dua faktor dari Herzberg. Teori ini membagi faktor-faktor yang memengaruhi
kepuasan kerja ke dalam dua kelompok, yaitu motivator (intrinsik) dan hygiene (ekstrinsik). Faktor
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motivator, seperti prestasi, pengakuan, dan pengembangan diri, berperan dalam meningkatkan
kepuasan kerja, sedangkan faktor hygiene, seperti gaji, kebijakan organisasi, kondisi kerja, dan
hubungan interpersonal, mencegah terjadinya ketidakpuasan kerja (Herzberg et al., 2017).

Dalam memperkaya kerangka teoritik, penelitian ini menggabungkan empat perspektif saling-
melengkapi. Pertama, Social Exchange Theory dan literatur Perceived Organizational Support
menegaskan bahwa praktik yang adil serta dukungan atasan memicu kewajiban timbal balik sehingga
meningkatkan kepuasan dan niat bertahan (Blau, 2017; Eisenberger et al., 2002). Kedua, model Job
Demands—Resources (JD-R) memprediksi bahwa ketersediaan sumber daya—seperti kepemimpinan
suportif, kejelasan jalur karier, dan kompensasi yang adil—menahan dampak tuntutan kerja yang tinggi
sehingga mengangkat kesejahteraan dan hasil kepegawaian (Bakker et al., 2004). Ketiga, Public Service
Motivation (PSM) menjelaskan bagaimana orientasi pelayanan publik memperkuat pengaruh faktor-
faktor intrinsik terhadap kepuasan kerja dan komitmen (Perry et al., 2010). Keempat, kerangka Job
Embeddedness menerangkan bahwa keterikatan melalui fit-links—sacrifice di dalam/luar organisasi
menjelaskan keputusan bertahan melampaui prediktor tradisional (Mitchell et al., 2001).

Di sisi lain, retensi pegawai diartikan sebagai upaya organisasi untuk mempertahankan pegawai
terbaiknya dalam jangka waktu yang panjang. Retensi yang tinggi sangat penting untuk menjaga
stabilitas organisasi, mengurangi biaya rekrutmen dan pelatihan, serta mempertahankan akumulasi
pengetahuan dan budaya organisasi. Mangkunegara (2021) mengemukakan bahwa retensi berkaitan
erat dengan loyalitas dan komitmen pegawai terhadap organisasi. Mathis et al. (2016) menekankan
bahwa retensi pegawai sangat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja, kompensasi yang adil, peluang
pengembangan karir, dan lingkungan kerja yang mendukung.

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan dan retensi pegawai telah banyak diteliti dalam
literatur. Gaya kepemimpinan memiliki dampak yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Penelitian oleh Hendro (2024) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan situasional berpengaruh
langsung terhadap kepuasan kerja pegawai dan dapat membantu dalam pencapaian tujuan organisasi.
Selain itu, kepemimpinan transformasional yang diungkap oleh Deswara & Arifin (2019) juga
memperlihatkan korelasi positif terhadap kepuasan kerja, yang selanjutnya berdampak pada kinerja
karyawan.

Lingkungan kerja, baik fisik maupun non-fisik, juga berperan penting dalam menentukan
kepuasan kerja. Pratama (2024) menegaskan bahwa lingkungan kerja non-fisik bersama dengan disiplin
kerja dapat meningkatkan kepuasan karyawan di sektor manufaktur. Lebang & Paulina (2022)
menunjukkan bahwa lingkungan yang mendukung dapat meningkatkan kepuasan kerja serta
produktivitas karyawan. Penelitian oleh Sitorus et al. (2021) menyoroti bahwa iklim organisasi yang
positif berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja pegawai negeri.

Selanjutnya, motivasi juga merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kepuasan dan retensi
pegawai. Penelitian oleh Zaky (2020) menggarisbawahi bahwa kompetensi dan motivasi karyawan
berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja dan retensi, sementara Dzulhaq & Firdaus (2024)
menunjukkan bahwa motivasi kerja menciptakan dampak signifikan terhadap sikap positif dan
kepuasan kerja secara keseluruhan. Dengan menciptakan lingkungan yang memotivasi, perusahaan
dapat mempertahankan karyawan yang berkualitas.

Kompensasi dan insentif juga merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan. Hatta &
Rachbini (2017) menyoroti bahwa kompensasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja, di mana pemenuhan kebutuhan finansial karyawan berkolerasi dengan tingkat kepuasan
mereka. Begitu juga dengan penelitian oleh Saputra (2018) yang menunjukkan betapa pentingnya
kompensasi dalam mempengaruhi kepuasan dan kinerja pegawai.

Pengaruh kompensasi terhadap retensi sering dimediasi oleh kepuasan dan diperkuat oleh
kejelasan karier serta dukungan atasan, sementara lingkungan/iklim kerja menaikkan kepuasan, namun
retensi lebih kokoh ketika keterikatan (embeddedness) dan keadilan organisasi tinggi. Selanjutnya,
kepemimpinan transformasional meningkatkan kepuasan, tetapi retensi jangka panjang menuntut
institusionalisasi praktik karier berbasis kompetensi—perspektif JD-R menempatkannya sebagai
penambahan resources yang stabil.

Dalam konteks sektor publik Indonesia, birokrasi dicirikan regulasi dan formalitas tinggi
(sistem ASN), skema remunerasi serta Tunjangan Kinerja (Tukin) yang relatif seragam, dan tekanan
akuntabilitas/eksposur publik. Pada unit penegakan hukum (misalnya kejaksaan), beban perkara,
tenggat hukum, risiko etis, dan sorotan publik menuntut kombinasi hygiene (dukungan sarpras,
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kejelasan prosedur, keseimbangan beban kerja) dan kepemimpinan suportif agar well-being terjaga.
Karena itu, temuan umum tentang kepemimpinan, lingkungan, kompensasi, dan karier perlu
diterjemahkan ke praktik yang kompatibel dengan aturan dan kultur birokrasi lokal.

Dengan memperhatikan semua faktor tersebut, kerangka teori ini menyimpulkan bahwa
terdapat keterkaitan yang kompleks antara gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, disiplin, motivasi,
dan kompensasi terhadap kepuasan kerja yang pada gilirannya mempengaruhi retensi pegawai. Oleh
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis bagaimana faktor-faktor
ini bekerja baik secara individual maupun kolektif untuk menciptakan kepuasan dan retensi pegawai
yang lebih baik dalam organisasi.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan tujuan untuk mendeskripsikan dan
menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan dan retensi pegawai di Kantor Kejaksaan
Negeri Gunungsitoli. Pendekatan kualitatif dipilih karena dinilai efektif untuk menggali secara
mendalam fenomena sosial dan pengalaman individu melalui eksplorasi terhadap konteks, makna, serta
persepsi informan (Farr, 2008; Lase et al., 2022; Marshall & Rossman, 2015; Moleong, 2017). Subjek
penelitian terdiri dari lima orang informan, yakni pimpinan, pegawai, dan staf Kejaksaan Negeri
Gunungsitoli yang dipilih secara purposive sesuai kompetensi dan relevansinya terhadap isu penelitian
(Bernard, 2017; Moleong, 2017). Objek penelitian difokuskan pada analisis faktor-faktor seperti
kompetensi, kepuasan kerja, dan retensi pegawai.

Pengumpulan data dilakukan dengan tiga teknik utama, yaitu observasi, wawancara mendalam,
dan dokumentasi. Observasi dilakukan secara langsung untuk mengamati perilaku dan aktivitas
pegawai di lingkungan kerja (Creswell & Creswell, 2022; Taylor, S. J., Bogdan, R., & DeVault, 2015).
Wawancara semi-terstruktur digunakan untuk mendapatkan data mendalam mengenai pengalaman dan
persepsi informan terkait berbagai faktor yang memengaruhi kepuasan dan retensi kerja, sementara
dokumentasi dimanfaatkan untuk mengumpulkan data sekunder dari arsip dan dokumen resmi
(Sugiyono, 2019). Analisis data dilakukan menggunakan model interaktif Miles dan Huberman yang
meliputi pengumpulan data, reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan secara berulang
(Miles et al., 2014). Uji keabsahan data ditempuh melalui triangulasi sumber, teknik, dan teori, serta
konfirmabilitas hasil dengan informan, sesuai panduan Lincoln & Guba (1985).

HASIL DAN DISKUSI
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Pegawai

Berdasarkan hasil wawancara mendalam, ditemukan bahwa faktor-faktor utama yang
memengaruhi kepuasan kerja pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli adalah lingkungan
kerja, hubungan antar rekan kerja, kesempatan pengembangan diri, kompensasi yang adil, penghargaan
atas hasil kerja, serta peran kepemimpinan. Lingkungan kerja yang kondusif dan hubungan yang
harmonis antar pegawai tercermin dari pernyataan salah satu informan.

"Faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja saya di kantor ini adalah
lingkungan kerja yang mendukung, hubungan antar rekan kerja yang baik, serta
adanya kesempatan untuk pengembangan diri melalui pelatihan. Selain itu, kepuasan
Jjuga dipengaruhi oleh kompensasi yang adil dan pengakuan atas hasil kerja yang
baik." (R1/EL, wawancara, 19 November 2024).

Faktor lingkungan kerja juga diakui penting oleh informan lainnya.

"Lingkungan kerja di Kantor Kejaksaan Gunungsitoli sangat mendukung kinerja.
Fasilitas yang tersedia cukup baik, suasana kerja kondusif, dan hubungan antar rekan
kerja serta pimpinan sangat solid. Semua orang saling mendukung dalam menjalankan
tugas, sehingga dapat bekerja dengan maksimal." (R2/TN, wawancara, 19 November
2024).

Selain itu, penghargaan terhadap kontribusi pegawai, baik melalui kesempatan terlibat dalam
proyek-proyek penting maupun umpan balik positif dari atasan, juga memengaruhi kepuasan kerja.
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"Saya merasa cukup dihargai atas kontribusi yang saya berikan di tempat kerja,
meskipun terkadang penghargaan yang diberikan tidak selalu jelas atau langsung.
Namun, saya merasa dihargai dalam hal kesempatan untuk berkontribusi dalam
proyek-proyek penting dan mendapatkan feedback positif dari atasan." (R3/EZ,
wawancara, 19 November 2024).

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi didukung oleh kebijakan jam kerja yang
fleksibel, sebagaimana disampaikan oleh informan.

"Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi di kantor ini cukup terjaga.
Mereka merasa tidak terlalu terbebani dengan jam kerja yang fleksibel dan adanya
kebijakan yang mendukung waktu untuk keluarga atau kegiatan pribadi." (R4/YD,
wawancara, 19 November 2024).

Fasilitas dan sarana kerja juga menjadi faktor penting, walaupun terdapat kebutuhan untuk
peningkatan sarana.

"Fasilitas dan sarana kerja yang disediakan cukup memadai untuk mendukung
pekerjaan kami. Namun, ada beberapa peralatan yang perlu diperbarui agar lebih
efisien dalam menyelesaikan tugas sehari-hari." (R5/TPL, wawancara, 19 November
2024).

Peran kepemimpinan dinilai sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja, baik dalam hal
komunikasi, arahan, maupun penghargaan:

"Peran kepemimpinan di Kantor Kejaksaan sangat berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas, komunikasi yang
terbuka, serta mendengarkan masukan dari staf, sangat memengaruhi motivasi dan
kepuasan kerja." (R6/OL, wawancara, 20 November 2024).

Selain itu, pelatihan dan pengembangan keterampilan secara rutin dianggap penting untuk
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja.

"Jika ada satu hal yang bisa diubah untuk meningkatkan kepuasan kerja saya, saya

sarankan agar diberikan kesempatan wuntuk pelatihan dan pengembangan

keterampilan secara rutin... pemberian insentif atau penghargaan bagi kinerja yang

baik juga akan memotivasi saya untuk bekerja lebih maksimal." (R7/MWH,

wawancara, 21 November 2024).

Pengaruh Faktor-Faktor Kepuasan Kerja terhadap Retensi Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktor kepuasan kerja tersebut memiliki pengaruh
signifikan terhadap retensi pegawai. Beberapa informan menegaskan bahwa keputusan untuk bertahan
sangat dipengaruhi oleh kesempatan pengembangan diri, penghargaan atas kontribusi, stabilitas
finansial, dan kesejahteraan pegawai.

"Pernah mempertimbangkan, namun saya tetap memilih untuk bertahan karena
merasa pekerjaan ini memberikan stabilitas finansial dan peluang pengembangan diri.
Meskipun ada tantangan dalam pekerjaan, saya merasa masih banyak yang bisa
dipelajari dan kontribusi saya cukup dihargai di sini." (R7/MWH, wawancara, 20
November 2024).

Peluang pengembangan karir dan pelatihan menjadi motivasi utama bagi pegawai untuk tetap
bekerja.

”Peluang pengembangan karir dan pelatihan di kantor ini sangat mempengaruhi
keinginan saya untuk bertahan. Selama bekerja di sini, saya merasa ada kesempatan
yang cukup untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan, baik melalui
pelatihan formal maupun kesempatan untuk mengambil tanggung jawab yang lebih
besar.” (R1/EL, wawancara, 20 November 2024).

Kesejahteraan dan tunjangan dinilai sangat penting untuk keputusan tetap bekerja:
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”Kesejahteraan dan tunjangan yang diberikan kantor memiliki peran yang sangat
penting dalam keputusan untuk tetap bekerja. Tunjangan yang memadai memberikan
rasa aman dan kenyamanan dalam menjalani pekerjaan, serta membantu dalam
memenuhi kebutuhan sehari-hari.” (R2/TN, wawancara, 20 November 2024).

Faktor Dominan yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja dan Retensi Pegawai

Berdasarkan analisis data, faktor dominan yang memengaruhi kepuasan kerja dan retensi
pegawai adalah kompensasi, lingkungan kerja, peluang pengembangan diri, serta dukungan dari rekan
kerja dan atasan. Kompensasi menjadi faktor utama dalam membangun kepuasan kerja.

"Saya rasa faktor yang paling mempengaruhi kepuasan kerja saya secara keseluruhan
adalah kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Meskipun ada faktor lain seperti
lingkungan kerja dan peluang pengembangan karier, tetapi kompensasi yang adil dan
sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan sangat mempengaruhi motivasi dan kepuasan
saya." (R3/EZ, wawancara, 21 November 2024).

Keseimbangan antara kompensasi dan kesempatan berkembang, serta suasana kerja harmonis
dan dukungan dari atasan, juga menjadi faktor penentu keputusan bertahan.

”Faktor yang paling menentukan bagi saya untuk tetap bekerja di sini adalah
keseimbangan antara kompensasi yang diberikan dan kesempatan untuk berkembang.
Kompensasi yang cukup memberikan motivasi untuk bertahan, sementara peluang
untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan diri juga sangat penting bagi saya.”
(R4/YD, wawancara, 21 November 2024).

Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Keputusan untuk Tetap Bekerja

Penelitian ini juga menemukan bahwa terdapat hubungan positif antara kepuasan kerja pegawai
dengan keputusan untuk tetap bekerja di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli. Kepuasan kerja yang
tinggi, didukung oleh penghargaan, kesempatan pengembangan, dan lingkungan kerja yang
mendukung, meningkatkan motivasi serta loyalitas pegawai.

"Kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap keputusan untuk tetap bekerja di
Kantor Kejaksaan Gunungsitoli. Jika saya merasa dihargai, diberi kesempatan untuk
berkembang, dan lingkungan kerja mendukung, saya akan merasa termotivasi untuk
terus bekerja." (RS/TPL, wawancara, 21 November 2024).

Hal serupa juga diungkapkan oleh informan lain yang merasa cukup puas dan memilih
bertahan, meski ada kebutuhan untuk perbaikan pada aspek kompensasi dan pengembangan karier.

"Secara umum, saya merasa cukup puas dengan kondisi kerja di kantor ini. Namun,
ada beberapa aspek yang masih perlu diperbaiki, terutama dalam hal kompensasi dan
peluang pengembangan karier. Jika ada perbaikan pada kedua hal tersebut, saya rasa
akan lebih betah dan siap bertahan dalam jangka panjang di sini." (RL/OL,
wawancara, 21 November 2024).

Berdasarkan hasil wawancara mendalam dengan para pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri
Gunungsitoli, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dan retensi pegawai sangat dipengaruhi oleh
sejumlah faktor utama yang saling berinteraksi. Lingkungan kerja yang kondusif, hubungan yang
harmonis antara rekan kerja dan atasan, serta dukungan fasilitas yang memadai terbukti menjadi aspek
fundamental yang meningkatkan kenyamanan dan motivasi kerja pegawai. Kompensasi yang adil,
kejelasan tunjangan, dan jaminan kesejahteraan menjadi faktor paling dominan yang memengaruhi
tingkat kepuasan dan keputusan pegawai untuk bertahan di institusi ini.

Kesempatan untuk mengembangkan diri melalui pelatihan, keterbukaan dalam sistem promosi
dan pengembangan karir, serta adanya penghargaan—baik formal maupun informal—atas kontribusi
pegawai, juga berperan besar dalam meningkatkan loyalitas dan semangat kerja. Selain itu, kebijakan
jam kerja yang fleksibel dan perhatian terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi menambah
tingkat kepuasan pegawai secara keseluruhan.
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Peran kepemimpinan yang komunikatif, suportif, dan mampu memberikan teladan juga terbukti
sangat signifikan dalam menciptakan iklim kerja yang positif dan meningkatkan retensi pegawai.
Pegawai yang merasa dihargai, diberi kesempatan untuk berkembang, dan memperoleh penghargaan
atas kinerjanya menunjukkan kecenderungan kuat untuk tetap bertahan di Kantor Kejaksaan Negeri
Gunungsitoli.

Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja dan retensi pegawai sangat bergantung pada
optimalisasi faktor-faktor internal seperti lingkungan kerja, kompensasi, pengembangan karir, dan
kepemimpinan. Implikasi praktis dari temuan ini menegaskan pentingnya strategi manajemen sumber
daya manusia yang terintegrasi dan berorientasi pada peningkatan kesejahteraan, pengakuan, serta
pengembangan profesional pegawai demi menciptakan organisasi yang produktif, stabil, dan
berkelanjutan.

Diskusi/Pembahasan

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli. Selain itu, penelitian
ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana faktor-faktor kepuasan kerja tersebut berpengaruh terhadap
tingkat retensi pegawai. Penelitian ini juga berupaya mengungkap faktor paling dominan yang
memengaruhi kepuasan kerja dan retensi pegawai, serta menelaah hubungan antara tingkat kepuasan
kerja pegawai dengan keputusan untuk tetap bekerja di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli. Dengan
demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran komprehensif mengenai
dinamika kepuasan kerja dan retensi pegawai di lingkungan instansi pemerintah tersebut.

Lingkungan Kerja yang Kondusif dan Hubungan Harmonisan

Salah satu penemuan utama adalah pentingnya lingkungan kerja yang kondusif dan hubungan yang
harmonis antar rekan kerja serta atasan. Penelitian oleh Ellickson & Logsdon (2001) menegaskan bahwa
faktor-faktor organisasi, seperti perlengkapan dan sumber daya kerja yang memadai, serta peluang
pelatihan, memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. Ketika pegawai merasa
bahwa manajemen memperhatikan dan menciptakan lingkungan kerja yang baik, hal ini akan
meningkatkan kepuasan dan komitmen mereka terhadap organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian
Buntaran et al. (2019) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berhubungan langsung dengan
hubungan yang baik di tempat kerja.

Kompensasi yang Adil dan Tunjangan yang Jelas

Aspek kompensasi juga berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Penelitian oleh Ferdiana et al. (2023)
menunjukkan bahwa pengembangan karir, yang biasanya didukung oleh sistem kompensasi yang adil
dan transparan, berperan penting dalam menciptakan kepuasan karyawan. Banyak pegawai merasa
lebih puas ketika mereka menerima imbalan yang layak, yang membuat mereka merasa dihargai dan
diakui. Selain itu, penelitian oleh Malhotra (2018) menyoroti bahwa kompensasi yang tepat
berpengaruh terhadap retensi pegawai, di mana pegawai yang puas dengan imbalan cenderung bertahan
lama di perusahaan.

Kesempatan Pengembangan Diri

Kesempatan pengembangan diri melalui pelatihan dan promosi yang terbuka adalah dua faktor yang
sangat mempengaruhi kepuasan pegawai. Penelitian oleh Price & Reichert (2017) menekankan bahwa
pemenuhan kebutuhan profesional melalui pelatihan berkualitas tinggi dapat meningkatkan tingkat
kepuasan kerja. Selain itu, Silla et al. (2005) bahwa ketidakpastian dalam karir—seperti kurangnya
kesempatan untuk berkembang—dapat menyebabkan ketidakpuasan. Dalam konteks ini, penting bagi
organisasi untuk memberikan pelatihan dan pengembangan yang berkelanjutan sebagai bagian dari
kebijakan manajemen sumber daya manusia.

Penghargaan dan Pengakuan

Penghargaan—baik formal maupun informal—atas kinerja pegawai juga merupakan faktor penting
dalam meningkatkan kepuasan kerja. Penelitian oleh Chuang et al. (2009) berpendapat bahwa
pengakuan yang sesuai terhadap usaha pegawai dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan
mengarah pada kepuasan yang lebih besar. Selain itu, penelitian oleh Hatta & Rachbini (2017) juga
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menunjukkan pentingnya memberikan apresiasi yang tepat kepada pegawai agar mereka merasa lebih
terikat pada organisasi dan berkontribusi lebih positif terhadap kinerja.

Keseimbangan Kerja dan Kehidupan

Penelitian lebih lanjut menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan merupakan
elemen kunci dalam kepuasan kerja. Penelitian oleh Kanwar et al. (2012) menggarisbawahi pentingnya
manajemen untuk menciptakan kondisi kerja yang memungkinkan pegawai untuk menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka, dengan kebijakan jam kerja yang fleksibel
menjadi salah satu solusinya. Kebijakan yang mendukung kesejahteraan pegawai berpotensi
mengurangi stres dan kelelahan, sehingga berkontribusi lebih pada kepuasan kerja.

Kepemimpinan yang Suportif

Akhirnya, gaya kepemimpinan yang komunikatif dan suportif adalah salah satu faktor utama yang
ditemukan dalam penelitian ini. Hal ini sejalan dengan hasil studi oleh Husain & Umbarkar (2023) yang
menunjukkan bahwa dukungan manajerial memainkan peranan penting dalam membentuk kepuasan
kerja karyawan. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas dan berfungsi sebagai teladan
akan membangun kepercayaan serta loyalitas di antara pegawai, yang pada gilirannya akan
meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan betapa pentingnya lingkungan kerja,
kompensasi, kesempatan pengembangan, penghargaan, keseimbangan kerja, dan kepemimpinan dalam
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli. Terdapat hubungan
sinergis antara semua faktor ini yang dapat membantu dalam merancang strategi yang lebih efektif
untuk meningkatkan kepuasan dan retensi pegawai di masa depan.

Faktor-Faktor Kepuasan Kerja yang Memengaruhi Retensi Pegawai

Faktor-faktor kepuasan kerja yang memengaruhi retensi pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri
Gunungsitoli meliputi perasaan dihargai dan adanya kesempatan berkembang, stabilitas finansial,
dukungan pengembangan karir, penghargaan dan insentif, suasana kerja yang solid, serta kesejahteraan
yang dirasakan. Merasa dihargai dan didukung dalam pengembangan diri meningkatkan loyalitas dan
keinginan pegawai untuk bertahan (Karsim et al., 2023; KIM & OH, 2024). Kompensasi yang adil dan
stabilitas finansial juga menjadi motivator utama untuk tetap berada di organisasi (AbuAlRub et al.,
2023; Syarif et al., 2024). Selain itu, budaya organisasi yang mendukung pengembangan karir
memperkuat komitmen pegawai (Herdiana & Yuniasih, 2020). Penghargaan, baik formal maupun
informal, terbukti meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja (Halim & Yusianto, 2023). Suasana kerja
yang harmonis dan saling mendukung pun berperan penting dalam mempertahankan pegawai
(Toropova et al., 2021). Akhirnya, kesejahteraan emosional dan keseimbangan antara tuntutan kerja
dan kehidupan pribadi turut memperkuat retensi (Iskandar & Vidada, 2024).

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa upaya meningkatkan kepuasan kerja
melalui perhatian pada faktor-faktor tersebut akan berdampak langsung pada peningkatan retensi
pegawai. Dengan demikian, organisasi perlu menerapkan strategi yang berfokus pada penghargaan,
pengembangan, kesejahteraan, dan suasana kerja yang kondusif demi mempertahankan pegawai yang
berkualitas dan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi.

Berdasarkan temuan empiris dan sintesis teoritik, Gambar 1 memetakan hubungan kausal yang
diusulkan dalam penelitian ini: serangkaian resources organisasi meningkatkan kepuasan kerja yang
berperan sebagai mediator menuju retensi pegawai. Pada saat yang sama, tuntutan kerja bertindak
sebagai faktor penekan yang dapat melemahkan kepuasan bila tidak diimbangi sumber daya memadai.
Lebih lanjut, Public Service Motivation (PSM) dan job embeddedness diposisikan sebagai moderator
yang memperkuat pengaruh kepuasan terhadap retensi, sehingga jalur kepuasan — retensi menjadi lebih
kokoh pada pegawai dengan orientasi pelayanan publik dan keterikatan kerja yang tinggi.

Faktor Dominan yang Memengaruhi Kepuasan Kerja dan Retensi Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor paling dominan yang memengaruhi kepuasan kerja
dan retensi pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli adalah kompensasi dan kesejahteraan,
peluang pengembangan diri dan pelatihan, lingkungan kerja yang kondusif, kejelasan sistem karir, serta
dukungan dari rekan kerja dan pimpinan. Kompensasi dan kesejahteraan yang memadai memberikan
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rasa aman dan motivasi kepada pegawai untuk bertahan. Peluang pengembangan diri serta pelatihan
membuat pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk terus meningkatkan kompetensi.

~
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Gambar 1. Model Konseptual Sumber Daya Kerja = Kepuasan (Moderator) = Retensi, dan
Tuntutan Kerja (-); PSM & Job Embeddednes sebagai Moderator

Lingkungan kerja yang kondusif dan hubungan kerja yang harmonis menumbuhkan rasa
nyaman serta kebersamaan di antara pegawai. Kejelasan sistem karir memberi kepastian dan harapan
akan masa depan karir di organisasi. Dukungan dari rekan kerja dan pimpinan, baik secara emosional
maupun profesional, memperkuat loyalitas dan keterikatan pegawai terhadap institusi. Kombinasi
kelima faktor ini secara bersama-sama menjadi fondasi utama bagi motivasi, loyalitas, dan keputusan
pegawai untuk tetap bertahan di lingkungan kerja.

Hubungan Antara Kepuasan Kerja dengan Keputusan untuk Tetap Bekerja

Temuan penelitian menunjukkan adanya hubungan yang jelas antara tingkat kepuasan kerja
dengan keputusan pegawai untuk tetap bekerja di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli. Seluruh
narasumber menegaskan bahwa ketika pegawai merasa puas—baik melalui penghargaan, kompensasi
yang adil, kesempatan pengembangan diri, maupun suasana kerja yang mendukung—maka keinginan
untuk bertahan di institusi menjadi semakin kuat. Sebaliknya, ketidakpuasan pada satu atau beberapa
aspek tersebut cenderung mendorong pegawai untuk mempertimbangkan mencari peluang kerja di
tempat lain. Dengan demikian, kepuasan kerja berperan penting sebagai penentu utama dalam
membangun loyalitas dan menurunkan tingkat turnover pegawai.

Implikasi Penelitian

Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia di institusi
pemerintah, khususnya Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli. Upaya peningkatan kepuasan kerja
melalui penguatan kompensasi, pengembangan karir, lingkungan kerja yang kondusif, serta sistem
dukungan dan kepemimpinan yang jelas dapat meningkatkan retensi pegawai dan stabilitas organisasi.
Hasil penelitian ini juga dapat menjadi referensi dalam merumuskan kebijakan manajemen pegawai
yang lebih berorientasi pada kebutuhan dan kesejahteraan karyawan.

Implikasi praktis bagi instansi publik menekankan: (i) perbaikan remunerasi yang adil—
transparan disertai apresiasi nonfinansial; (ii) jalur karier berbasis kompetensi dengan IDP tahunan dan
mentoring; (iii) kepemimpinan suportif melalui coaching, umpan balik teratur, dan 360° terbatas; (iv)
penataan beban kerja ala JD-R (standar beban, rebalancing, SOP lembur) untuk menjaga WLB; (v)
penguatan iklim dan sarpras kerja (team charter, forum umpan balik triwulanan); (vi) pembelajaran
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berkelanjutan dan sertifikasi teknis/soft skills; (vii) dukungan kesejahteraan/psikososial (EAP
sederhana, debriefing pascakasus); serta (viii) mekanisme suara pegawai dan dashboard HR (pulse
survey 90-harian, tindak lanjut isu, pantau retensi). Rangkaian langkah ini meningkatkan kepuasan kerja
sebagai mediator, sehingga memperkuat retensi—terutama pada pegawai dengan PSM dan
embeddedness yang tinggi.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah responden yang relatif terbatas, yaitu hanya
melibatkan beberapa pegawai dari satu institusi sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasi ke seluruh
instansi pemerintah. Selain itu, penggunaan pendekatan kualitatif membuat hasil penelitian sangat
bergantung pada subjektivitas narasumber dan peneliti. Penelitian ini juga tidak mengeksplorasi secara
mendalam pengaruh faktor eksternal seperti perubahan kebijakan nasional atau dinamika ekonomi yang
lebih luas.

KESIMPULAN

Penelitian ini menegaskan bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan retensi
pegawai di Kantor Kejaksaan Negeri Gunungsitoli. Faktor-faktor utama yang memengaruhi kepuasan
kerja meliputi kompensasi dan kesejahteraan, peluang pengembangan diri dan pelatihan, lingkungan
kerja yang kondusif, kejelasan sistem karir, serta dukungan dari rekan kerja dan pimpinan. Temuan ini
menunjukkan bahwa kombinasi kelima faktor tersebut secara serempak membentuk dasar kuat bagi
motivasi, loyalitas, dan keputusan pegawai untuk tetap bertahan di institusi.

Selain itu, terdapat hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan keputusan pegawai
untuk tetap bekerja. Pegawai yang merasa dihargai, memperoleh pengembangan, dan menikmati
lingkungan kerja yang mendukung akan memiliki kecenderungan tinggi untuk bertahan, sementara
ketidakpuasan pada aspek-aspek tersebut mendorong potensi turnover.

Dengan demikian, upaya peningkatan retensi pegawai sebaiknya diarahkan pada penguatan
faktor-faktor kepuasan kerja, termasuk peningkatan sistem penghargaan, pemberian kesempatan
pengembangan karir, penciptaan iklim kerja yang sehat, dan penguatan kepemimpinan yang suportif.
Strategi tersebut diharapkan dapat menciptakan organisasi yang stabil, produktif, dan mampu
mempertahankan pegawai yang berkualitas.

Berdasarkan hasil penelitian, disarankan kepada pihak manajemen Kantor Kejaksaan Negeri
Gunungsitoli untuk memperkuat kebijakan yang mendukung peningkatan kepuasan kerja pegawai. Hal
ini dapat dilakukan dengan memastikan sistem kompensasi dan kesejahteraan yang lebih kompetitif,
memperluas akses pelatihan serta peluang pengembangan karir, dan menciptakan lingkungan kerja yang
lebih kondusif serta kolaboratif. Pimpinan diharapkan terus membangun komunikasi terbuka dan
memberikan penghargaan yang proporsional kepada pegawai atas kinerja dan kontribusi yang
diberikan.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar melibatkan lebih banyak responden dari berbagai
instansi serta mempertimbangkan pendekatan kuantitatif atau metode campuran agar temuan dapat
digeneralisasi secara lebih luas dan faktor eksternal dapat dianalisis secara lebih mendalam. Selain itu,
eksplorasi lebih lanjut terhadap dampak perubahan kebijakan nasional atau faktor sosial-ekonomi juga
akan memperkaya pemahaman mengenai retensi pegawai di lingkungan pemerintah.
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