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Abstrak

Saat ini industri pariwisataedang berkembang karena adanya tren perjalanan pada masyarakat. Tingginya kebutuhan
masyarakat untuk melakukan perjalanan menyebabkan meningkatnya persaingan pada industri pariwisata. Pesatnya
perkembangan perusahaan perjalanan wisata saat ini tentumgadiikuti dengan pengelolaan yang lebih baik dan
profesional. Sebagai suatu industri, perusahaan perjalanan wisata memiliki sumber daya manusia atau karyawan untuk
mencapai tujuan perusahaannya. Salah satu cara adalah dengan mensejahterakan karygavapesgperak
perusahaan, yaitu mengetahui faktor kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja adalah suatu perasaan senang atau
bangga seseorang terhadap pekerjaannya berdasarkan persepsinmagiggindividu dan perasaan tersebut dapat
dipengaruhi oleh bamk faktor. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apa saja f&ttmr kepuasan kerja pada
karyawan perusahaan perjalanan wisata di Denpasar. Subjek pada penelitian ini berjumlah 118 karyawan. Alat ukur
yang digunakan adalah skala kepuasan kerja g#gun berdasarkan teori kepuasan kerja dari Wexley dan Yukl
(1984). Hasil dari uji eksploratori faktor analisis menunjukkan terdapat sembilan faktor kepuasan kerja, yaitu faktor
kelompok kerja, faktor kondisi fisik tempat kerja, faktor kompensasi, fgktomosi, faktor dukungan dari atasan,

faktor pekerjaan yang menantang, faktor jabatan, faktor gaya kepemimpinan, dan faktor disiplin kerja.

Kata kunci: industri pariwisata, tren perjalanan, kepuasan kerja, eksploratori faktor analisis

Abstract

Industry of tourism is developing today because of the travelling trend of society. High public demand for travel led to
increased competition in the tourism industry. The development of travel companies now must be followed by better
management and profes onal i s m. As an industry, travel compani es
purposes. One of the ways is make the employees prosperous by knowing their job satisfaction factors. The job
satisfaction is a feeling of happiness or proud from soménnard their job based on the result of their individual
perceptions and that feelings can be influenced by many factors. The purpose of this research is to find out what are the
factors of the job satisfaction of travel company employees in Denpasanuffiteer of subjects in this research is 118
employees. The instrument in the research is job satisfaction scale base on the job satisfaction theory of Wexley and
Yukl (1984). The result of the exploratory factor analysis test showed there are nine fa@brsatisfaction; team

work, physical condition of work place, compensation, promotion, supports from supervisor, a challenging work,
position, |l eader’s style in |eading, and work discipline

Keyword: tourism industry, travelling trend, jeltisfaction, exploratory factor analysis
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LATAR BELAKANG adalah usaha yang bertindak sebagai perantara dimdal
menjual dan atau mengurus jasa untuk melakukan perjalanan.
Dewasa iniperjalanan menjadi suatu tren masyarakat Berdasarkan data dari Dinas Pariwisata Pemerintah

di mana perjalanan sudah menjadi kebutuhan manusia yamovinsi Bali tahun 2014, jumlah usaha perjalanan wisata di
didorong oleh berbagai tujuan. Salah satu tujuannya adalaBali berjumlah sebanyak 365 perusahaan. Hal ini
untuk pemenuhan kebutuhan hidup, misalnya untuk me|epaﬁenun]ukkan, dengan banyaknya penaém jasa pariwisata
penat dari aktivitas sehanari maupun sekkar menjawab rasa di Bali maka banyak pula pengusaha dan investor mendirikan
ingin tahu seseorang tentang suatu tempat. Berdasarkan hgsérusahaan perjalanan wisata di Bali khususnya di Denpasar.
survei tren perjalanan regional dan global 2016 yang diadakaBerdasarkan data dari salah satu perusahaan perjalanan di
oleh TripAdvisor melalui TripBarometerl menunjukkan Denpasar, yaitu PT Harum Indah Sari Tours & Travel,
bahwa 76% wisatawan berencana mencoba sesuatu yang bastlamt peningkatan permintaan wisatawan asing ke
pada tAun 2016 dan tercatat sebanyak 30% wisatawamndonesia dari tahun 2015 sampai bulan Juni 2016 sebanyak
berencana melakukan perjalanan ke Indonesia (Junita, 2015)47,98% dan wisatawan lokal ke luar negeri sebanyak 51,7%.
Bali merupakan salah satu destinasi tujuan wisatawapal ini menunjukkan peningkatan yang cukup besar setiap
baik lokal ataupun mancanegara di Indonesia. Setia (2018jhunnya. Denpasar adalah ibu kota Rrsiv Bali yang
menuliskan berdasarkan situs wisata é¢eey di dunia merupakan pusat  pemerintahan, pendidikan, dan
TripAdvisor, Bali ditetapkan menjadi pulau destinasi wisataperekonomian. Suparta (2015) menuliskan Denpasar terletak
terbaik di Asia. Sutika (2015) menuliskan kunjungansebagai jantung Pulau Bali dengan aksesibilitas yang strategis
wisatawan asing ke Bali meningkat dan hal itu tercermin darjan peluang investasi yang cukup kondusif.
kunjungan turis asing selama periode Januari 2015 mencapai  Sebagai suatu industri, perusahaan perjalanan wisata
301.618 oang atau meningkat 8,01% dibandingkan Januarmemiliki sumber daya manusia atau karyawan untuk mencapai
2014. Pada tahun 2016, Sutika (2016) menuliskan dari bU|al’ﬂJjuan perusahaannya_ Karyawan didefinisikan Sebagai
Januari sampai bulan Agustus 2016 tercatat mencapai 3,k2seorang yang menjual jasanya mencakup pikiran dan tenaga
juta orang atau naik 22,76 persen dibandingkan tahuBerta mendapat kompensasi yangameya telah ditetapkan
sebelumnya. Hal ini menunjukkan tingginydorongan terlebih dahulu (Hasibuan, 2014). Karyawan perusahaan
wisatawan untuk melakukan perjalanan ke Indonesigerjalanan wisata adalah karyawan yang memberikan pikiran
khususnya Pulau Bali. dan tenaganya untuk perusahaan perjalanan wisata serta
Dorongan individu untuk melakukan perjalanan akanmendapatkan kompensasi dari perusahaan tersebut. Karyawan
menimbulkan aktivitas permintaan yang meningkat padgerusahan perjalanan wisata dituntut untuk selalu
produk jasa pariwisata. Meningkatnya permintaan terhadageningkatkan penjualan produk ataupun jasa yang disediakan
produk jasa pawisata dikarenakan perjalanan yang dilakukanperusahaan kepada konsumen. Selain itu, ketika musim
individu membutuhkan dukungan berbagai pihak terkaifiburan tiba, karyawan perusahaan perjalanan dituntut untuk
dengan tujuan perjalanan, misalnya dukungan dari perusahapekerja lebih keras karena adanya petagin wisatawan yang
perjalanan wisata. Usaha perjalanan wisata salah satu jagsih tinggi dari biasanya. Karyawan perusahaan perjalanan
pariwisata yang mengalami peningkataermintaan dengan isata tidak jarang harus bekerja lebih lama dari waktu
adanya tren perjalanan. Usaha perjalanan wisata merupakRérjanya dan bisa saja masuk kerja pada hari libur.
perusahaan yang mengurus perjalanan seseorang atau  Pesatnya perkembangan perusahaan perjalanan wisata
sekelompok orang dengan segala keuntungan dari perjalanggat ini tentunyarus diikuti dengan pengelolaan yang lebih
tersebut serta mendapat imbalan jasa dari perusahaan penyegligk dan profesional karena semakin tinggi tingkat persaingan
fasilitas perjalanan antara lain angkutan, akomodasi, da@i dunia industri pariwisata, khususnya usaha perjalanan
lainnya atas pelayanannya kepada orang yang melakukafisata. Perusahaan perlu memiliki karyawan yang loyal dan
perjalanan (Muljadi dan Warman, 2016). berkualitas agar tidak kalah bersp dengan perusahaan
Menurut UndangJndang Republik Indonesia Nomor. perusahaan lain. Salah satu langkah agar karyawan memiliki
10 Tahun 2009, pada Pasal 14 ayat (1) huruf d (dalam Muljadbyalitas dan kinerja yang tinggi adalah dengan membuat
danWarman, 2016) menjelaskan bahwa yang dimaksud usaharyawan puas dengan pekerjaannya. Saat karyawan berhasil
jasa perjalanan wisata adalah usaha biro perjalanan wisata d@@menuhi tujuan perusahaan, tentu saja perusahaan akan puas
usaha agen perjalanan wisata. Menurut Wardhani, Viverawatlengan kinerja yang telah diberikan karyawan. Pada saat ini,
dan Mustafa (2008), biro perjalanan wisata itu sendiri adalaberusahaan juga perlu mempertimbangkan dan memperhatikan
usaha yang bersifdomersial yang mengatur, menyediakan, kepuasan kerja dari karyawannya.
dan menyelenggarakan pelayanan bagi seseorang atau  Wexley dan Yukl (1984) mendefinisikan kepuasan
sekelompok orang untuk melakukan perjalanan dengan tujuaerja adalah cara karyawan merasakan pekerjaannya.
utama untuk berwisata, sedangkan agen perjalanan wisat@puasa kerja adalah suatu hasil perkiraan individu terhadap
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pekerjaan atau pengalaman positif dan menyenangkan dirinya Jex (2002) mengatakaraldm bukunya kepuasan kerja
(Wijono, 2012).Robbins (2015) menjelaskan bahwa kepuasarterdiri dari tiga pendekatan yang umum untuk dapat
kerja merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan yanggengembangkan kepuasan kerja, yaitu karakteristik pekerjaan,
dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristi proses informasi sosial, dan disposisiondkxley dan Yukl
karakteristiknya. Menurut Hasibuan (2014), kepuasan kerjg1984) mengatakan faktor kepuasan kerja dapat
adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintdikelompokkan menjadi tiga bagian, yaitu karakteristik
pekerjaannya. Handoko (2014) mendefinisikan kepuasan kerjadividu, variabel situasional, dan karakteristik pekerjaan.
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tid&larakteristik pekerjaan dalam Wexley dan Yukl (1984) terdiri
meryenangkan dengan mana para karyawan memandardari kompensasi, supervisi, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja,

pekerjaan mereka. keamanan kerja, dan kespatan untuk memperoleh
Jex (2002) menjelaskan bahwa kepuasan kerja dapaerubahan status.
didefinisikan dengan level dari pengaruh positif karyawan Faktor pertama adalah kompensasi. Suwatno (2014)

terhadap situasi pekerjaan mereka. Secara umum, kepuasaengatakan kompensasi mempunyai arti luas, selain terdiri
kerja adalah sikap seseogarterhadap pekerjaannya. Jex dari gaji dan upah, dapat pula berbentuk fasilitas perumahan,
(2002) mengatakan aspek kognitif dari kepuasan kerjdasilitas kendaraan, pakaian seragam, turgandseluarga,
ditunjukkan dengan keyakinan karyawan tentang situasiunjangan kesehatan, tunjangan pangan, dan tunjangan
kerjanya, misalnya karyawan percaya bahwa pekerjaanny@njangan lainnya. Menurut Hasibuan (2014), gaji adalah balas
menarik, menstimulasi, membosankan, menuntut, atau lainnyjasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta
sedan@an aspek perilaku dari kepuasan kerja ditunjukkanrmempunyai jaminan yang pasti. Gaji akan tetap dibayarkan
dengan kecenderungan berperilaku terhadap pekerjaamalaupunpekerja tidak masuk kerj@&enelitian Dhermawan,
mereka. Tingkat kepuasan kerja dapat dilihat dari fakta bahw8udibya, dan Utama (2012) yang dilakukan di Provinsi Bali
karyawan mencoba kerja secara teratur, kerja keras, dan tetaygnunjukkan kompensasi berpengaruh sebanyak 63,7%
bermaksud untuk tetap menjadihggota organisasi dalam terhadap kepuasan kerja.
waktu yang lama. Faktor kedua adalah supervisi. Luthans (2006)
Suwatno (2014) mengatakan ketika karyawan memilikimengatakan pengawasan berkaitan dengan kemampuan
kepuasan kerja, karyawan cenderung jarang absempimpinan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan
memberikan kontribusi positif, dan mau tinggal lebih lama diperilaku. Setiap kegiatan manusia yang dilakukan bersama
dalam organisasi. Robbins (2015) menyimpulkan fgatda sama selalu membutuhkan kepemimpinan. Yukl (2005)
beberapa dampak dari kepuasan atau ketidakpuasan kerja pad@engasumsikan bahwa kepemimpinan berkaitan dengan
karyawan, yaitu kepuasan kerja berdampak pada kinerjproses yang disengaja dari seseorang untuk menekankan
karyawan, kewargaan organisasional pekerja, kepuasgrengaruhnya yang kuat terhadap orang lain untuk
pelanggan, kehadiran karyawan, perputaran karyawamembimbing, membuat struktur, memfasilitasi aktivitas dan
(turnove)), dan penyimpangan dirtgoat kerja. hubungan di dalam kelompok atau organisdmelitian
Robbins (2015) mengatakan karyawan yang bahagiterkait dengan kepuasan kerja karyawan salah satunya
menyebabkan karyawan lebih produktif. Bagi perusahaargilakukan oleh Baihagi (2010) yang menunjukkan adanya
kepuasan kerja karyawan dapat bermanfaat karena karyawanbungan yang positif dan signifikan antara gaya
yang puas terhadap pekerjaannya dapat meningkatkdeepemimpinan dengan kepuasan kerja karyawan yang artinya
produktivitas, perbaikan sikapan tingkah laku. Devi (2009) ketika gaya kepemimpinan atasan aak mempengaruhi
mendapatkan kepuasan kerja berpengaruh 43,6% terhadkepuasan kerja dari karyawan. Berdasarkan studi pendahuluan
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan ketika kepuasan kerjazang telah dilakukan pada salah satu perusahaan perjalanan
karyawan meningkat, maka kinerja karyawan juga akarwisata di Denpasar, yaitu PT. Harum Indah Sari Tours &
meningkat sebanyak 43,6%. Travel menunjukkan bahwa salah satu faktor kepuasan kerja
Hasibuan (2014) mengatakan kemragerja karyawan karyawan adalah hubungan antar sesama karyawan, baik
dipengaruhi faktofaktor, yaitu balas jasa yang adil dan layak, dengan atasan atau dengan sesama karyawan. Sebagai contoh,
penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian, - berdaryawan dari Departemen Reservasi mengatakan tidak
ringannya pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaamerasa puas dengan atasan yang memimpin karena atasan
peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, sikalnilai terlalu otoriter (Auliani, 2015).
pimpinan dahm kepemimpinannya, dan sifat pekerjaan Fakior ketiga adalah pekerjaan itu sendiri. Pekerjaan
monoton atau tidakLuthans (2006) mengatakan terdapatberkaitan dengan pemberian tugas yang menarik kepada
sejumlah faktor yang memengaruhi kepuasan kerja, yaitharyawan, pekerjaan yang dapat memberikan kesempatan
pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, rekan kerjpada karyawannya, dan kesempatan untuk memberikan
dan kondisi kerja. tanggung jawab kepada karyawannya (Luthans, 2006)

428



FAKTOR-FAKTOR KEPUASAN KERJA PADA KARYAWAN PERUSAHAAN PERJALANAN WISATA

Pekerjaan merupakan sumber utama kepuasan kerja karyawgengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja karena promosi
sebagai contoh pada penelitian yang dilakukan oleh Smitmemiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan memiliki
(dalam Wijono, 2012) menunjukkan bahwa rasa tidak puaberbagai penghargaan. Wijono (2012) mengatakan tidak
dan bosan dapat ditimbulkan dari pengulangan pekerjaaadanya peluang kenaikan jabatan atau kenaikan tingkat dan
(monoton). Studi pendahuluansebelumnya menemukan kurang adanya kesempatan majpatamembuat karyawan
bahwa karyawan yang bekerjalshck officebiasanya sering merasa tidak puas, sehingga timbul perasaan kecewa dan

mengeluh jenuh kepada pekerjaannya karena dituntut untukertekan.

bekerja dengan pekerjaan yang monoton berbeda dengan

Karyawan yang menganggap keputukaputusan

karyawan operasional yang lebih sering bertemu langsungromosi dalam perusahaan dibuat secara terbuka dan adil,

dengan tam ataupun dengan perusahgemusahaan lain
(Auliani, 2015). Penelitian dari Subyantoro

(2009) mereka
menunjukkan karakteristik pekerjaan secara positif darpermasalahan

maka mereka berpeluang meraih kepuasan dalam pekerjaan

(Robins,
yang

2015). Berdasarkan
sudah dipaparkan,

permasalahan
penelitian ini

signifikan terhadap kepuasan kerja sebanyak 19,3% yandjiperlukan untuk mengetahui apa saja falédtor kepuasan

berarti
kepuasan kerja pun akan meningkat.

Faktor keempat adalah hubungan antar rekan kerja.
Rekan kerja bertindak sebagai sumber dukungan,
kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu.
Luthans (2006) mengatakan kelompok kerja berkaitan dengan
tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan
mendukung secara sosial. Manusia merupakan makhluk sosial

yang membutuhkan interaksi dengan orang lain, sama haln;}'a"img

dengan karyawan yang membutuhkan interaksi dengan orarfg MPensasi.
keamanan

aperubahan status.

lain dalam aktivitas pekerjaannya. Basdrkan studi

pendahuluan,beberapa karyawan baru mengeluh karen
adanya senioritas karyawan sehingga merasa hubungan
dengan rekan kerja lainnya tidak akan berjalan dengan bal
dan dapat mempengaruhi pekerjannya (Auliani, 2015). Hal inf
menunjukkan hubunga dengan rekan kerja dapat
berkontribusi pada kepuasan kerja yang dimiliki seseorang.

Faktor kelima adalah keamanan keK@amanan kerja
berkaitan dengan rasa aman yang didapatkan oleh karyawan
dari adanya suasana yang menyenangkan, tidak adanya r
taku akan sesuatu hal yang tidak pasti, dan tidak ad
kekhawatiran akan diberhentikan secara-tiba. Keamanan
kerja juga berkaitan dengan
menyebutkan kondisi kerja berkaitan dengan kondisi tempat
kerja seperti ventilasi, penyiran, kantin, dan tempat parkir.
Luthans (2006) mengatakan kondisi kerja yang bagus akan
memudahkan seseorang menyelesaikan pekerjaan mereka.
Menurut Munandar (2001), bekerja dalam ruangan kerja yang
sempit, panas, cahaya yang menyilaukan mata, kondisi kerj
yang tidak mengenakkan akan menimbulkan keengganan
untuk bekerja. Kondisi ruangan yang pengap dan ventilasi
udara tidak ada, penerangan kurang jelas dan udara ruang%n
panas dapat membuat karyawan mengalami perasaan tidak
puas dalam bekerja.

Faktor keenanadalah kesempatan untuk memperoleh
perubahan status. Kesempatan untuk mendapat perubahan
status berkaitan erat dengan promosi atau kenaikan jabataf.
Luthans (2006), promosi merupakan kesempatan karyawan
untuk maju dalam organisasi. Kesempatan promosi fikémi
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ketika karakteristik pekerjaan meningkat kena kerja pada karyawan perusahaan perjalanan wisata di
Denpasar.

METODE PENELITIAN

Variabel dan Definisi Opeasional

Variabel dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja
terdiri dari faktofaktor kepuasan Kkerja, yaitu

supervisi, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja,
kerja, dan kesempatan untuk memperoleh

Definisi operasional dari kepuasan kerja adalah suatu

jerasaan senang atau bangga dari hasil persepsi karyawan
ang berkaitan dengan pekerjannya. Semakin tinggi skor
kepuasan kerja berarti karyawan memiliki perasaan puas
dalam bekerja dan semakin rendah skor kegru&srja berarti
karyawan memiliki perasaan tidak puas dalam bekerja.

Kepuasan kerja diukur dengan skala psikologis yang

%ﬁusun berdasarkan teori dari Wexley dan Yukl (1984) yang
Qﬁencakup faktefaktor kepuasan kerja, yaitu:

Kompensasiyaitu balas jasadvupa gaji dan tunjangan
(WG | ¢319 bpriag  pepanagny kgbadg o
karyawannya secara adil sesuai dengan kontribusi yang
telah diberikan karyawan kepada perusahaan sehingga
karyawan dan perusahaan saling merasa puas.

Supervisi yaitu pengawasan yang berkait dengan
kemampuan pemimpin dalam membimbing,
mengarahkan, mendukung, menilai, dan berkomunikasi
dengan bawahannya sehingga karyawan dapat merasa
puas dengan pekerjaannya.

Pekerjaan itu sendiri, yaitu tugas yang menarik,
menantang, dan memberikan kesempatkepada
karyawan serta menjadi tanggung jawab karyawan
kepada perusahaan yang dapat memotivasi dan
membuat karyawan merasa puas dalam bekerja.

Rekan kerjayaitu karyawan lain yang bekerja sama
dengan seseorang terkait penyelesaian pekerjaan.
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5. Keamanan kga, yaitu kondisi kerja yang aman, layak, alfa (a ) sebesar 0,958 vyang ber
nyaman, menyenangkan baik secara psikis maupumampu mencerminkan 95,8% variasi skor murni subjek,
psikologis. sehingga dapat disimpulkan bahwa skala kepuasan kerja layak

6. Kesempatan untuk memperoleh perubahan stgais) untuk digunakanebagai alat ukur tingkat kepuasan kerja.

promosi atau kenaikan jabatan yang memberikan
karyawan peluang untuk pengembangan karirnya direknik analisis data

dalam oganisasi. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah analisis faktor eksploratofinalisis faktor mencoba
Subjek penelitian menemukan hubungan antara sejumlah vareaghbel yang

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawansaling independesatu dengan yang lain, sehingga bisa dibuat
perusahaan perjalanan wisata di Denpasar. Karakteristigatu atau beberapa kumpulan variabel yang lebih sedikit dari

subjek dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: jumlah variabel awal (Santoso, 2015). Field (2009)
a. karyawan perusahaan perjalanan wisata, dan mengatakan kegunaan analisis faktor adalah mengeksplorasi
b. bekerja lebih dari satu tahun yang seharusnya digunakan untuk menganmahk&pada

Metode pengambilan sampel yang dilakukan dalanmhipotesis selanjutnya atau untuk memberitahu peneliti tentang
penelitian ini adalahcluster sampling Metode cluster  pola dalam set.
sampling merupakan salah satu teknik pengambilan sampel
yang memberikan peluang yang sama sama bagi setiap HASIL PENELITIAN
anggota populasi untuk dipilih menjadi anggotanpel dan
metode clustesampling digunakan untuk menentukan sampelKarakteristik subjek
bila sumber data sangat luas (Sugiyono, 2014).

Jumlah skala yang disebar pada saat pengambilan data ~ Berdasarkan karakteristik usia, subjek terbanyak
sebanyak 140 skala dengan total skala yang kembali sebanyBRrusia dari rentang 3% tahun, yaitu sebanyak 49 subjek
130 skala dan total skalang dapat dianalisis sebanyak 118 atau 41,5% dari totabubjek. Berdasarkan jenis kelamin,

skala. jumlah subjek lakiaki lebih besar dari pada subjek
perempuan, yaitu sebanyak 77 subjek atau 65,3%, sedangkan
Tempat penelitian subjek perempuan sebanyak 41 subjek atau 34,7%.

Penelitian ini dilakukan pada salah satu perusahaaBerdasarkan Kkarakteristik pendidikan, mayoritas subjek
perjalanan wisata di Denpasar, yaitu PT. Harum Indah Saherpenddikan S1/S2, yaitu 59 subjek atau 50% dari total
Tours & Travel. Penyebaran skala dilakukan pada 26 Jukubjek. Berdasarkan jabatan, mayoritas subjek menjabat

sampai dengan 7 Agustus 2016. sebagai staff sebanyak 75 subjek atau 63,6% dari total subjek.
Deskripsi dan kategori data penelitian

Alat ukur Hasil deskipsi data penelitian ditunjukkan pada Tabel 1 berikut:

Alat ukur dalam penelitian ini menggunakan skala Deskrips data peneliinn
Kepuasan Kerja yang disusun dengan mengacu pada sal _ "% ¥ 1 swps  Tems  Emses T feses
satu faktor kepuasan kerja Wexley dan Yukl (1984), yaitu mee . s 15 180 ! 20 s s
karakteristik pekerjaan. Skala kepuasan kerja terdiri dari 62
aitem pernyataan positiffgvorable dengan empat pilihan Tabel 1 menunjukkan kepuasan kerja memilikiarat
jawaban, yaitu sangat setuju (SS), setuju (S), tidak setuju (TS)ata teoretis sebesar 155 dan rati@ empiris sebesar 183,03.
dan sangat tidak setuju (STS). Nilai ratarata empiris menunjukkan nilai yang lebih besar dari

Uji validitas alat ukur dalam penelitian ini dilakukan ratarata teoretis. Hal ini menunjukkan bahwa subjek memiliki
dengan mengeliminasi aiteaitem yang memiliki skor kepuasan kerja yang tinggi.
corrected itemtotal correlation kurang dari 0,3. Uji
reliabilitas alat ukur dalam penelitian ini dilakukan denganUji Analisis faktorMenurut Field (209), proses uji analisis
melihat nilaicronbach alfa(a) pada pr o gfora mfak®Ptegdyi daribeb@rapa tahap, yaitu:

windows. 1. Memilih aitem
Pengujian validitas skala kepuasan kerja dilakukar
pada 72 aitem skala kepuasanj&eferdapat sepuluh aitem Tabel 2
S . . Uji EMO dan Bartlett’s Test I
yang memiliki nilai di bawah 0,3 sehingga aitem tersebut — —
. . . . L . - Milai EMO 0,731
digugurkan dan jumlah aitem valid menjadi 62 aitem. Hasil uji < 500
ig. .

validitas skala kepuasan kerja menunjukkan nilai koefisier
korelasi aitem total bergerak dari 0,306 sampaRD, Hasil
uji reliabilitas skala kepuasan kerja menunjukkan koefisien
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Uji KMO dan Bar t | e tditakulean unteks t
menentukan aitem yang layak untuk diuji dengan
analisis faktor .
dilakukan tiga kali sampai mendapatkan aHaitem
yang dapat dianalisis oleh analisis faktor. Hasil uji
KMO dan Bar t | e tmedusjukkaneifmit KMO
sebesar 0,731 atau lebih besar dari 0,5 dengan
signifikansi 0,000 atau lebih kecil dari 0,05. Setelah
mendapatkan nilai KMO dan nilai signifikansi,
selanjutnya adalah menentukan aitem yang layak untuk
dianalisis lebih lanjut dengan melihat nilaorklasi
anti-image masingmasing aitem di atas 0,5. Terdapat
tujuh aitem yang memiliki nilai korelasinti-imagedi
bawah 0,5 sehingga hanyd5 aitem yang dapat
dianalisa lebih lanjut oleh analisis faktor.

Ekstraksi faktor

Setelah mendapatkan jumlah aitglang layak
untuk dianalisis lebih lanjut, tahap selanjutnya adalah
melakukan ekstraksi faktor untuk mereduksi atau
mengelompokkan 55 aitem ke dalam suatu faktor baru
yang lebih ringkas. Hasil ekstraksi faktor menunjukkan
terbentuk 11 faktor yang memilikiilai eigen di atas
0,1.

Rotasi faktor

Rotasi faktor dilakukan untuk memaksimalkan
pengelompokan aitem. Rotasi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode varimax karena metode ini
berusaha memaksimalkan jumlah varians dalam
muatan faktor. Field (2009 mengatakan rotasi
menggunakan metode varimax dianjurkan untuk
analisis yang pertama kali dilakukan karena dapat
menghasilkan hasil secara umum dan sederhana dalam
menginterpretasikan faktor.

Hasil rotasi menunjukkan terdapat tujuh aitem
yang memiliki niai muatan faktor di bawah 0,5
sehingga aitem tersebut harus dihilangkan. Hasil rotasi
juga menunjukkan terdapat satu aitem yang memiliki
muatan faktor di atas 0,5 pada beberapa faktor. Aitem
tersebut adalah aitem 18 yang memiliki muatan faktor

Pengujian

lainnya, yaitu aitem 24 dan 27 sehingga setelah
dilakukan validasi isi, kedua aitem tersebut sebaiknya
difdavighan.d a n Barl ett's test

Terdapat enam aitem yang masuk dalantoiak
kedua. Berdasarkan konten pernyataan, maka faktor
kedua dinamakan kondisi fisik tempat kerja. Pada
faktor ketiga terdapat enam aitem dan berdasarkan
konten pernyataan, maka faktor ketiga dinamakan
kompensasi. Pada faktor keempat terdapat tujuh aitem
dan berdasarkan konten pernyataan, maka faktor
keempat dinamakan promosi. Pada faktor kelima
terdapat lima aitem dan berdasarkan konten pernyataan,
maka faktor kelima dinamakan dukungan dari atasan.
Pada faktor keenam terdapat tiga aitem dan
berdasarkan koah pernyataan, maka faktor keenam
dinamakan pekerjaan yang menantang. Pada faktor
ketujuh terdapat tiga aitem dan berdasarkan konten
pernyataannya, maka faktor ketujuh dinamakan
jabatan. Pada faktor kedelapan terdapat tiga aitem dan
berdasarkan konten pem@ataannya, maka faktor
kedelapan dinamakan gaya kepemimpinan. Pada faktor
kesembilan terdapat dua aitem yang berdasarkan
konten pernyataannya dinamakan disiplin kerja.

Faktor yang terbentuk berdasarkan hasil
ekstraksi faktor dan melalui rotasi varimax lbemjah
11 faktor. Pada faktor kesepuluh dan kesebelas hanya
terdapat satu aitem. Faktor sepuluh dan faktor sebelas
dianggap tidak valid untuk dijadikan suatu skala
penelitian sehingga perlu dihilangkan karena hanya
memiliki satu aitem di dalamnya. Berdasankhasil
validasi isi terhadap faktdaktor yang telah terbentuk,
maka faktor kesepuluh dan kesebelas harus dihilangkan
karena hanya terdiri dari satu aitem. Oleh karena itu,
faktor yang terbentuk setelah dilakukan rotasi dan
validasi isi sebanyak semhildaktor.

PEMBAHASAN DAN KESIMPULAN

Analisis faktor digunakan dalam proses menganalisis

sebesar 0,36 pada faktor 5 dan 0,526 pada faktor 8.data untuk mencapai tujuan penelitian sehingga didapatkan
Pada kasus ini, dipilih muatan faktor yang lebih besarsembilan faktofaktor kepuasan kerja secara empiris pada
sehingga aitem 18 masuk pada faktor 5. karyawan perusahan perjalanan di Denpasar, yaionmpok
Pengelompokan dan penamaan faktor kerja, kondisi fisik tempat kerja, kompensasi, promosi,
Berdasarkan hasil rotasi terdapat tujuh aitemdukungan dari atasan, pekerjaan yang menantang, jabatan,
yang tidak valid sehingga hanya 48 aitgang akan gaya pimpinan dalam memimpin, dan disiplin kerja.
dikelompokan ke dalam faktor. Penamaan faktor Faktor kelompok kerja merupakan faktor pertama yang
ditentukan oleh muatan faktor yang dijelaskan olehlebih dominan dari faktefaktor lainnya. Hal ini dibuktikan
faktor terhadap setiap aitem. Berdasarkan kontererdasarkan nilai eigen sebesar 16,708 dan nilai varian sebesar
pernyataan maka faktor pertama dinamakan kelompol80,38% dari total varian. Hasil tersebut menunjukkan
kerja. Terdapat sebelas aitem yang masuk dalatarfak kelompok kerja memberi pengaruh cukup besar dalam
kelompok kerja. Dua aitem diantaranya memiliki kepuasan kerja karyawan. Rekan kerja menjadi salah satu
konten yang menyimpang dengan konten pernyataafaktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Luthans
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(2006) mengatakan sifat alami dari kelompok kerja yangidak tercakup dalam kompensasi finansial langsung, misalnya
kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja. Kelompokburan dan asuransi. Kompensasi +immansial seperti adanya
kerja, terutama tim yang kuat bertindak sebagai sumbersa aman pada jabatannya, adanya peluang promosi,
dukungan, kenyamanan, nasihat, dan banpmaa anggota pengakuan karya, dan laidain. Luthans (2006) juga
individu. Luthans (2006) juga mengatakan bahwa kelompoknengatakan bahwa karyawan melihat gaji sebagai refleksi dari
kerja berkaitan dengan tingkat dimana rekan kerja panddagaimana manajemen memandang kontribusi karyawan
secara teknis dan mendukung secara sosial. Dalam penelititerhadap perusahaan. Robbins (2015) mengatakan bahwa
Abdullah (2010) dihasilkan kesimpulan bahwa rekan kerjakaryawan menginginkan pembayaran yang mereka amngg
yang dapat bekjasama dengan baik dapat mempengaruhadil, tidak bermakna ganda, dan sesuai dengan harapan
kepuasan kerja seseorang sebanyak 95%. Munandar (200tgreka. Ketika gaji dipandang adil berdasarkan tuntutan
menyatakan bahwa hubungan yang ada antarkaryawan adalpékerjaan, level keterampilan individu, dan standar
hubungan ketergantungan pihak yang bercorak fungsionahembayaran komunitas, maka akan muncul rasa puas dari
Munandar (2001) juga mengatakan kepuasan kermg gala karyawan itu sendiri.
timbul karena karyawan berada dalam satu ruangan kerja, Faktor keempatdalah promosi. Faktor ini berkaitan
sehingga dapat sailing berbicara dan di dalam kelompok kerjdengan kesempatan yang karyawan miliki dalam perusahaan
dimana para karyawan harus bekerja secara tim, kepuasantuk mengembangkan diri, jenjang karir, dan aturan atau
kerja mereka dapat timbul karena kebutukehutuhan kebijakan yang jelas terkait dengan kenaikan jabatan
seperti kebutuhan hargiri, kebutuhan aktualisasi diri dapat seseorang. Zainal, dkk (2014) mengatakan promoghdier
terpenuhi, dan mempunyai dampak terhadap motivasi kerjapabila seorang karyawan dipindahkan dari satu pekerjaan ke
mereka. pekerjaan lain yang lebih tinggi dalam pembayaran, tanggung
Faktor kedua adalah kondisi fisik tempat kerja. Faktorjawab, dan levelnya. Wijono (2012) mengatakan kebijakan
ini sesuai dengan faktor yang dikemukakan Munandar (20019rganisasi yang berkaitan dengan penilaian prestasi yang
bahwa kondisi kerja yang menunjang dap@gempengaruhi kurang sesuai dapa membuat individu mengalami
kepuasan kerja karyawan. Munandar (2001) mengatakaketidakpuasan dalam bekerja. Seperti halnya juga tidak adanya
bahwa bekerja dalam ruangan yang sempit, panas, penerangaiuang untuk kenaikan jabatan dan kurang adanya
yang tidak sesuai, kondisi kerja yang tidak menyenangkakesempatan untuk maju dapat membuat individu merasa tidak
akan menimbulkan keengganan untuk bekerja. Kondisi fisippuas, sehingga menimbulkan perasaan kecewa dan tertekan.
tempat kerja merakup setiap hal dari fasilitas parkir, lokasi Promosi menurut Hasibuan (2014) adalah perpindahan yang
gedung, rancangan gedung, jumlah cahaya, sampai suarandemperbesar wewenang dan tanggung jawab karyawan ke
ruang kerja. Menurut Gi |l mer jabataa yaagmebih sirgg di,dalaZnOsat4 drgamsash sehinggak
salah keadaan yang aman sangat mempengaruhi peras&awajiban, hak, status, dan penghasilannya semakin besar.
karyawan selama bekerja. Selain itu, dishtempat, ventilasi, Hasibuan (2014) mengatakan bahwromosi memberikan
penyinaran, kantin, dan tempat parkirpun menjadi faktomperan penting bagi setiap karyawan, bahkan menjadi idaman
pendukung dalam mempengaruhi kepuasan kerja. yang selalu dinantnatikan. Dengan promosi berarti ada
Faktor ketiga adalah faktor kompensasi. Wexley darkepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta
Yukl (1984), faktor kompensasi berkaitan dengan kompensasiecakapan karyawan untuk menduduki suatu jabatan yang
yang diterima karyawa dari perusahaan, yaitu rasa puaslebih tinggi.
karyawan terhadap kompensasi yang diterimanya dan keadilan Faktor kelima adalah dukungan dari atasan. Faktor ini
perusahaan dalam memberikan kompensasi sesuai dengawembentuk faktor yang lebih mengerucut kepada dukungan
kontribusi yang diberikan karyawan kepada perusahaaryang diberikan atasan kepada karyawannya. Dukungan dari
Wijono (2012) mengatakan bahwa apabila individu merasatasan ini meliputi dukungan fungsional maupun dukungan
bahwa dirinya tidak memperoleh manfaat dalam pekerjaapsikologis. Pada faktor ini aitemitem yang berkumpul
yang dikerjakan dan ditambah dengan jumlah gaji yangpesifik menjelaskan dukungan yang atasan berikan, seperti
diperolehnya masih dirasakan kurang memadai, maka dia akdrantuan saat mengalami kesulitan dan motivasi atasan kepada
mengalami perasaan tidak puas. bawahaannya untuk bekerja dengan baik. Dukungan
Zainal, Ramly, Mutis, dan Arafah (2014) mengatakanfungsional dalam faktor ini adalah memberikan bantuan dan
bahwa lompensasi terdiri dari dua jenis, yaitu kompensasumpan balikdari atasan terhadap pekerjaan yang kita lakukan,
finansial dan kompensasi ndinansial. Kompensasi finansial sedangkan dukungan psikologis yang diberikan adalah
meliputi kompensasi tidak langsung dan langsungpemberian motivasi dan peduli terhadap masalah yang dialami
Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran karyawakaryawan diluar masalah pekerjaan. Locke (dalam Munandar,
dalam bentuk upah, gaji, bonus, atau kamBedangkan 2001) membagi dua jenis hubungansatghawahan, salah
kompensasi tidak lansung terdiri dari semua pembayaran yargatunya adalah hubungan fungsional. Hubungan fungsional
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disini menunjukkan sejauh mana atasan membantiWexley dan Yukl (1984) mengatakan bahwa banyaknya
bawahannya, untuk memuaskan nildai yang penting bagi karyawan dalam berpartisipasi akan suatu pekerjaan dapat
bawahannya. mempengaruhi kepuasan mereka terhadap atasannya. Akan
Wexley dan Yukl (1984) menyatakan bahwa karyawantetapi, kepasan karyawan tersebut juga tergantung seberapa
dapatmemperoleh kepuasan kerja ketika atasan menunjukkaingin mereka berpartisipasi. Suwatno (2014) mengatakan
sikap penuh perhatian dan memberikan dukungan. Lutharsahwa terdapat beberapa metode kepemimpinan, salah satunya
(2006) mengatakan terdapat dua dimensi gaya kepemimpinatalah dengan peka terhadap saaman. Sifat pemimpin
yang mempengaruhi kepuasan kerja, salah satunya adalahrus luwes dan terbuka, dan pekagyadrarsaran eksternal
pemimpin yang berpusat pada karyawBalam dimensi ini, yang positif sifathya. Pemimpin sebaiknya menghargai
atasan menggunakan ketertarikan personal dan peduli pagendapat orang lain. Selain itu, Luthans (2006) mengatakan
karyawannya. Hal ini ditunjukkan dengan cara seperti menilabahwa terdapat dua dimensi gaya pengawasan atau
seberapa baik kerja karyawan, memberikan nasihat dakepemimpinan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja.
bantuan pada karyawan, dan berkomunikasi dengan bawah&alah satunya addlapartisipasi yang mana memungkinkan
secara pesonal maupun dalam konteks pekerjaan. karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan
Faktor keenam yaitu pekerjaan yang menantangyang mempengaruhi pekerjaan mereka. Dalam banyak kasus,
Pekerjaan yang menantang meliputi pekerjaan yang dapatra ini menghasilkan kepuasan kerja yang lebih tinggi.
mengasah  keterampilan  karyawan, pekerjaan yang Faktor kesembilan adalah disiplin kerja. Faktor i
memberikan kesempatan karyawan untuk mengembangkanenggabungkan aitemitem yang berkaitan dengan
ide, serta pengam@an dan pengetahuan baru sehinggakedisiplinan dari karyawannya, misalnya  dalam
pekerjaan yang dikerjakan tidak monoton. HHal spesifik = menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, sesuai dengan standar
tersebut membuat pekerjaan yang dilakukan karyawawoperasional, dan keselamatan dari karyawan itu sendiri dalam
menjadi menyenangkan dan lebih menarik. Munandar (2001)ekerja. Zainal, dkk (2014) menyebutkaahwa disiplin kerja
keragaman pekerjaan dan keterampilan dalam bekerjmencerminkan besarnya tanggung jawab karyawan terhadap
diperlukan agar pekerjaaan tidak membosankan dan membutitgastugas yang diberikan diberikan kepadanya. Disiplin
karyawan puas terhadap pekerjaannya. Terdapat lima ciri yarigerja adalah suatu alat yang digunakan perusahaan untuk
memperlihatkan kaitan pekerjaan dengan kepuasan kerjhgrkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk
diantaranya adalah keragaman keterampilan dan otonommnengubahsuatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
Semakin banyak ragam keterampilgang diperlukan untuk meningkatkan kesadaran dan kesedian seseorang mentaati
melakukan pekerjaan, maka pekerjaan akan semakisemua peraturan perusahaan dan nerorena sosial yang
menyenangkan atau menarik. Selain itu, pekerjaan yanberlaku (Zainal dkk, 2014). Terkait dengan kedisiplinan kerja
memberikan kebebasan dan adanya peluang mengamimi, beberapa karyawan terbiasa dgtaterlambat untuk
keputusan akan lebih cepat menimbulkan rasa kepuasan kerjaekerja, mengabaikan prosedur keselamatan, melalaikan
Faktor ketujuh yaitdaktor jabatan. Faktor ini meliputi pekerjaan detail yang diperlukan untuk pekerjaan mereka,
aitemraitem menunjukkan kesesuaian jabatannya dengatindakan yang tidak sopan ke pelanggan, atau terlibat dalam
kemampuan yang dimiliki, adanya rasa puas terhadap posishdakan yang tidak pantas. Beberapa contoh perilaku yang
yang ditempati saat ini, selain itu juga ada peluang untuk majsudah seltkan itulah yang perlu diperbaiki oleh karyawan.
dalam pekerjaannya saat ini. Jabatan sendidpat Zainal, dkk (2014) juga menyebutkan dalam mengelola
diklasifikasikan ke dalam beberapa cara seperti keterampiladisiplin kerja diperlukan adanya standar disiplin yang
dan keahlian, jangka waktu latihan, jumlah tanggung jawaldigunakan untuk menentukan bahwa karyawan telah
sosial. Penelitian dari Gurin, Veroff, dan Feld (dalam Wijono,diperlakukan secara wajar. Setiap karyawan perimamami
2012) menemukan bahwa individu yang mempunyai jabatakebijakan perusahaan serta mengikuti prosedur secara penuh.
yang tinggi menperoleh kepuasan kerja yang lebih tingi Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat
karena egonya terpuaskan dibandingkan dengan individu yardijtarik kesimpulan bahwa dengan menggunakan metode
memegang jabatan yang lebih rendah. Selain itu, menuranalisis faktor eksploratori, terdapat sembilan faktor kepuasan
Hasibuan (2014) kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh faktterja pada karyawan pesahaan perjalan wisata di Denpasar.
penempatan yang tepat sesuai dengahlieaa Faktorfaktor tersebut adalah kelompok kerja, kondisi fisik
Faktor kedelapan adalah gaya kepemimpinan. Lebiltempat kerja, kompensasi, promosi, dukungan dari atasan,
spesifik lagi adalah pemimpin yang adil dalam memimpinpekerjaan yang menantang, jabatan, gaya kepemimpinan, dan
bawahannya. Adil yang dimaksud dalam faktor ini contohnyadisiplin kerja.
pemimpin mau menerima kritik dan saran dari bawahannya. Berdasarkan kesimpulan yasgdah dipaparkan, maka
Pemimpin juga adil terhadap Wwahannya dan bawahan dapat diberikan saran untuk perusahaan, yaitu diharapkan
diberikan kesempatan untuk berpartisipasi dalam berbagai hglerusahaan dapat melakukan evaluasi kembali mengenai
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