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Abstract 

 
Job satisfaction has been an important topic of focus in the organizational setting for the last few 

decades. This research aims to validate job satisfaction scale in medical practitioner population. The 

10 items in this scale consist of 4 extrinsic facet items and 5 intrinsic facet items. This intrument was 

adapted into Bahasa Indonesia as suggested by Beaton, et al. (2000) and analyzed using confirmatory 

factor analysis. The study conducted among 287 participants working in the medical field. The study 

showed that the reliability of intrinsic facet is .811 and extrinsic facet .729. Further analysis found 

that there is correlation between intrinsic and extrinsic job satisfaction. This study concluded that the 

job satisfaction scale used in this study is valid and reliable to be applied in medical practitioner in 

Indonesia. 
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Abstrak  

 
Alat ukur kepuasan kerja telah digunakan di berbagai bidang pekerjaan termasuk kesehatan. 

Sayangnya di Indonesia penelitian mengenai alat ukur ini sendiri masih sangat terbatas, terutama 

mengenai konstruk kepuasan kerja dengan subjek khusus tenaga kesehatan. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengadaptasi skala kepuasan kerja untuk tenaga kesehatan dari Hills, Joyce dan Humphreys 

(2012) ke dalam bahasa Indonesia. Proses penerjemahan berdasarkan langkah-langkah yang 

disarankan oleh Beaton, dkk. (2000). Alat ukur kepuasan kerja yang digunakan terbagi menjadi dua 

berdasarkan sumbernya, yaitu ekstrinsik dan intrinsik, dengan total 10  aitem. Peserta yang terlibat 

dalam penelitian ini sebanyak 287 responden. Berdasarkan hasil uji reliabilitas didapatkan koefisien 

alfa sebesar .811 untuk kepuasan kerja yang bersifat intrinsik dan .729 untuk kepuasan kerja yang 

bersifat ekstrinsik. Berdasarkan hasil uji validitas dengan teknik faktor analisis dan uji reliabilitas, 

dapat disimpulkan bahwa alat ukur ini cukup valid dan reliabel untuk diterapkan di Indonesia. 

Berdasarkan analisis tambahan yang dilakukan, ditemukan hubungan antara sumber kepuasan kerja 

yang bersifat intrinsik dan ekstrinsik.  

 

Kata kunci: adaptasi skala, kepuasan kerja, intrinsik, ekstrinsik. 

 

 

PENDAHULUAN 

Kepuasan kerja merupakan salah satu 

konsep yang paling banyak diukur di 

dalam penelitian psikologi industri dan 

organisasi (Heritage, Pollock & Roberts, 

2015) karena terkait dengan berbagai 

macam keluaran kerja individu dan kondisi 

pekerjaan (Dormann & Zapf, 2001). 

Kepuasan kerja sangat erat kaitannya 

dengan keluaran dan anteseden seperti 

komitmen organisasi  (Meyer, Allen & 

Smith, 1993), budaya organisasi (Bellou, 
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2010), perilaku stress dan coping stress 

(Dahlan, Mearns, & Flin, 2010), dan 

intensi turnover (Seston, Hassell, 

Ferguson, & Hann, 2009). Berdasarkan 

penelitian meta analisis yang dilakukan 

oleh Faragher, Cass, dan Cooper (2005) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berhubungan secara moderat dengan 

depresi, kecemasan, burnout, dan harga 

diri. Di Indonesia banyak penelitian yang 

terkait dengan kepuasan kerja karyawan 

(Andini, 2010; Silaban & Andri, 2018; 

Safarah, Widjanarko & Shaluhiyah, 2018), 

namun sayangnya penelitian mengenai alat 

ukur kepuasan kerja itu sendiri masih 

terbatas, terutama untuk subjek yang  

bekerja di bidang-bidang tertentu seperti 

kesehatan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah 

melakukan adaptasi skala kepuasan kerja 

ke dalam Bahasa Indonesia dan melakukan 

konfirmasi terhadap konsep kepuasan 

kerja, sehingga dapat digunakan di sampel 

yang berbeda dari negara asal alat ukur.  

Alat ukur kepuasan kerja digunakan 

untuk melihat sumber-sumber stress yang 

terkait dengan pekerjaan yang 

menyebabkan seseorang mengalami 

ketidakpuasan (Cooper, Rout & Faragher, 

1989). Hasil analisis berkontribusi sebagai 

bahan pertimbangan apakah alat ukur 

kepuasan kerja dapat digunakan untuk 

sampel tenaga medis khususnya di 

Indonesia. 

TELAAH LITERATUR  

Kepuasan kerja merupakan konsep 

yang telah ada sejak beberapa dekade lalu. 

Awalnya, Herzberg, dkk. (1959) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja dan 

ketidakpuasan kerja memiliki sumber yang 

berbeda. Kemudian Locke (1976) 

mengkritik teori tersebut, bahwa faktor 

psikologi seseorang juga berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. Locke 

mendefinisikan  kepuasan kerja sebagai 

kondisi emosi positif seseorang yang 

disebabkan karena pekerjaannya atau 

pengalaman kerjanya. Kepuasan kerja 

berasal dari persepsi karyawan mengenai 

bagaimana pekerjaan dapat memenuhi 

kebutuhannya yang diangap penting.  

Warr, Cook dan Wall (1979) kemudian 

mengajukan argumen, bahwa kepuasan 

kerja dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan 

faktor ekstrinsik. Kepuasan kerja intrinsik 

merujuk pada perasaan karyawan terhadap 

tugas dan tanggung jawab pekerjaannya. 

Sedangkan kepuasan kerja ekstrinsik 

mengukur perasaan karyawan terhadap 

faktor faktor fisik pekerjaan, seperti gaji, 

lingkungan kerja, kenaikan jabatan, 

pekerjaan yang menantang, manajemen 

dan pengawasan, dan hubungan dengan 

rekan kerja (Fisher, 2003; Theron, 2006). 
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Beberapa definisi mengenai kepuasan kerja 

dari ahli lain misalnya Smith, dkk. (1969) 

mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 

emosi yang dirasakan seseorang terhadap 

pekerjaannya. 

Terdapat dua jenis pandangan dalam 

konsep kepuasan kerja, yaitu multi faset 

(multi faktor) dan umum (Aamodt, 2012).  

Berdasarkan pandangan multi faset, 

kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai 

faktor spesifik terkait pekerjaan, misalnya 

gaji, rekan kerja, dan atasan, sehingga 

meski karyawan puas terhadap satu faset, 

bukan berarti akan puas terhadap faset 

yang lain. Sedangkan berdasarkan 

pandangan umum, kepuasan kerja dinilai 

berdasarkan evaluasi secara keseluruhan 

terhadap pekerjaan. Seiring berjalannya 

waktu, maka sumber-sumber atau faktor 

kepuasan kerja juga bervariasi. Faktor 

pendapatan merupakan salah satu faktor 

yang paling konstan dalam memprediksi 

kepuasan kerja (Cydulka & Korte, 2008; 

Janus dkk., 2008). Spector 

mengidentifikasi 14 faktor kepuasan kerja, 

di antaranya; kondisi pekerjaan, 

pengembangan kepribadian, kesempatan 

untuk dipromosikan, dan lain sebagainya.  

Sampai pada tahap ini, alat ukur 

kepuasan kerja juga mengalami 

perkembangan yang pesat. Sebagian besar 

kepuasan kerja diukur berdasarkan multi 

faset, misalnya JDI (Job Descriptives 

Index). JDI mengukur kepuasan kerja 

berdasarkan faset gaji, promosi, 

kesempatan untuk promosi, rekan kerja, 

supervisi dan karakteristik pekerjaan itu 

sendiri (Smith, dkk.,1969). Alat ukur 

kepuasan kerja yang banyak digunakan 

yang lain adalah MSQ (Minnesota 

Satisfaction Questionnaire) dari Weiss, 

dkk. (1967)  dan JSS (Job Satisfaction 

Survey) yang dikembangkan oleh Spector 

(1997). 

Penelitian ini juga mengacu pada alat 

ukur dari Hills, Joyce dan Humphrey 

(2012) yang sebelumnya mengacu pada 

versi singkat skala kepuasan kerja dari 

Cooper, Rout, dan Faragher (1989). Alat 

ukur ini menggunakan pandangan bahwa 

kepuasan kerja terdiri dari faktor intrinsik 

dan ekstrinsik. Teori dasar yang digunakan 

keduanya berasal dari tokoh yang sama 

yaitu Warr, Cook dan Wall (1979). 

Penelitian yang dilakukan oleh Cooper, 

dkk. (1979)  melibatkan 9.900 tenaga 

kesehatan  di Australia. Alat ukurnya 

terdiri dari 10 aitem, yang terdiri dari lima 

aitem aspek intrinsik, empat aitem aspek 

ekstrinsik, dan satu aitem yang mengukur 

kepuasan kerja secara global. Hasilnya alat 

ukur tersebut valid dan reliabel digunakan 

untuk kalangan praktisi kesehatan. Sejauh 

ini alat ukur  kepuasan kerja dari Cooper, 
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Rout dan Faragher (1989) telah digunakan 

setidaknya dalam 20 studi terhadap praktisi 

kesehatan yang berada di Eropa, Amerika 

Utara, Australasia (Hills, Joyce, & 

Humphrey, 2012) dan telah disitasi 

sebanyak 655 kali. 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi dan Sampel 

Teknik sampling dalam penelitian ini 

adalah purposive sampling. Menurut Paul 

dan Cozby (2012) purposive sampling 

merupakan teknik pengambilan sample 

yang kriterianya telah ditentukan 

sebelumnya. Kriteria sample dalam 

penelitian ini adalah tenaga medis di 

Indonesia. Penelitian ini melibatkan 

sebanyak 287 (n = 287) partisipan di 

seluruh Indonesia. Partisipan berasal dari 

latar belakang medis seperti dokter, 

perawat atau konsultan kesehatan. Alat 

ukur disebarkan secara online dengan 

menggunakan google form, sebelumnya 

peneliti menghubungi klinik-klinik 

kesehatan dan rumah sakit untuk 

menyebarkan kuesioner.   

 

Penerjemahan Alat Ukur 

Dalam proses penerjemahan peneliti 

melakukan tahapan penerjemahan sesuai 

dengan langkah-langkah yang disarankan 

oleh Beaton, dkk. (2000), yaitu back to 

back translate. Tahap pertama yaitu 

translate  atau menerjemahkan. Alat ukur 

diterjemahkan oleh dua orang, orang 

pertama merupakan informed translator 

yang mengetahui konsep kepuasan kerja. 

Orang kedua adalah penerjemah yang 

menerjemahkan alat ukur kepuasan kerja 

tanpa mengetahui konsep kepuasan kerja. 

Tahap kedua adalah synthesis, dalam tahap 

ini hasil terjemahan yang telah dilakukan 

oleh dua orang penerjemah sebelumnya 

diproses lebih jauh untuk dibandingkan 

dan dipilih padanan kata yang paling 

mendekati makna asli.  Tahap ketiga 

adalah back translation, dimana aitem-

aitem yang telah diterjemahkan ke dalam 

Bahasa Indonesia diterjemahkan kembali 

ke dalam Bahasa Inggris. Setelah 

diterjemahkan kembali maka proses 

selanjutnya adalah review dari para ahli 

bahasa yang telah ditunjuk sebelumnya 

dalam penelitian ini. 

Setelah proses penerjemahan selesai, 

maka dilakukan uji keterbacaan terhadap 

10 karyawan yang berasal dari sebuah 

rumah sakit swasta. Berdasarkan hasil uji 

keterbacaan, aitem-aitem yang telah 

diterjemahkan mendapatkan umpan balik 

yang baik, sehingga tidak ada perubahan 

signifikan yang perlu dilakukan.  

 



Jurnal PRAXIS | Vol. 2 | No. 1 | September 2019 

 

111 

 

Alat Ukur Kepuasan Kerja  

Alat ukur yang digunakan dalam 

penelitian ini berasal dari Cooper, Rout, 

dan Faragher (1989).  Alat ukur ini 

merupakan versi singkat dari alat ukur 

kepuasan kerja yang diciptakan oleh Warr, 

Cook dan Wall (1979). Dapat dilihat dalam 

Tabel 1, alat ukur ini terdiri dari 5 aitem 

aspek intrinsik , 4 aitem aspek ektrinsik, 

dan 1 aitem yang mengukur kepuasan kerja 

secara keseluruhan. Peneliti menggunakan 

alat ukur dari Cooper, Rout dan Faragher 

(1989) karena alat ukur ini telah 

disesuaikan khusus untuk praktisioner. 

Respon aitem dalam alat ukur ini 0-4. Nilai 

skor 0= Sangat tidak puas, 1= “Agak tidak 

puas”, 2= “Tidak yakin”, 3=”Agak puas”, 

4= “Sangat puas”.

 

Tabel 1  

Adaptasi Aitem dan Aspek Skala Kepuasan Kerja 

Aitem Asli Aitem Adaptasi Intrinsik Ekstrinsik 

Freedom to choose your own 

method of working  

Kebebasan bekerja sesuai 

dengan cara Saya sendiri 

  

Amount of variety in your work  Banyaknya variasi dalam 

pekerjaan Saya 

  

Physical working conditions Kondisi fisik pekerjaan    

Opportunities to use your 

abilities  

Kesempatan untuk 

menggunakan keahlian Saya 

  

Your colleagues and fellow 

workers  

Kolega dan rekan kerja Saya   

Recognition you get for good 

work  

Pengakuan yang Saya dapatkan 

atas pekerjaan yang baik 

  

Your hours of work  Durasi bekerja    

Your remuneration  Gaji yang Saya dapatkan   

Amount of responsibility you are 

given  

Banyaknya tanggung jawab 

yang diberikan  

  

Taking everything into 

consideration, 

Dengan mempertimbangkan 

seluruhnya, bagaimana perasaan 

anda terhadap pekerjaan anda? 
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how do you feel about your 

work? 

 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN  

Penelitian ini merupakan bagian 

dari penelitian yang lebih besar, sehingga 

peneliti tidak meneliti perbedaan kepuasan 

kerja berdasarkan variabel lain, seperti 

jenis kelamin, usia, pendidikan atau masa 

kerja. Berdasarkan hasil uji reliabilitas, 

faktor kepuasan kerja intrinsik memiliki 

koefisien sebesar α =.811, sedangkan 

faktor kepuasan kerja ekstrinsik sebesar α 

=.729. Instrumen pengukuran dapat 

dikatakan layak dan konsisten dalam 

mengukur variabel, ketika α ≥ 0.70 

(Kaplan & Sacuzo, 2005), sehingga dalam 

hal ini alat ukur kepuasan kerja dapat 

dikatan reliabel. 

 

Confirmatory Factor Analysis 

Alat ukur kepuasan kerja terdiri dari 

faktor intrinsik dan ekstrinsik, untuk itu 

perlu dilakukan konfirmasi mengenai 

model penelitian. Pengujian ini dilakukan 

dengan menggunakan CFA (Confirmatory 

Factor Analysis) untuk mengetahui 

kecocokan alat ukur (goodness of fit) dan 

validitas diskriminan seluruh konstruk. 

Menurut Kenny (2016) dalam melakukan 

CFA setidaknya melibatkan 2 faktor, 

sehingga dalam penelitian ini digunakan 

faktor instrinsik dan ekstrinsik. Pertama 

yang dilakukan peneliti adalah melakukan 

analisis faktor untuk melihat factor loading 

variabel penelitian. Menurut  Hair, Black, 

Babin dan Anderson (2006) factor loading 

merupakan korelasi antara variabel 

penelitian dengan faktornya, sedangkan 

factor loading yang dianggap signifikan 

adalah ±0.50 (Hair dkk., 2003). Setelah itu 

peneliti membandingkan  index kecocokan 

di antara 2 model pengukuran; (1) model 

satu faktor; terdiri dari seluruh item; (2) 

model 2 faktor; terdiri dari aitem intrinsik 

dan ekstrinsik. 

 

Tabel 2. Analisis Model Penelitian 

Model Pengukuran χ2 df CFI NNFI SRMR RMSEA 

Model 1: satu faktor 55.34 27 0.98 0.98 0.02 0.06 

Model 2: dua faktor 35.33 24 0.98 0.98 0.01 0.03 

CFI = comparative fit index, df = degrees of freedom, NNFI= non-normed fit index, SRMR= 

standardized root mean square residual, RMSEA= root mean square error of approximation. 
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Berdasarkan tabel di atas, Model 2 

merupakan model yang lebih fit 

dibandingkan Model 1, dimana nilai 

χ2=55.33, CFI=0.98, NNFI=0.98, 

SRMR=0.01, RMSEA=0.03. Menurut Hu 

dan Bentler (1999) CFI harus lebih besar 

dari 0.90 dan RMSEA kurang dari 0.06. 

Selanjutnya, Byrne (2001) menyatakan 

bahwa model yang fit memiliki nilai 

SRMR di bawah 0.08, sehingga semakin 

kecil nilainya model yang digunakan 

semakin baik. Berdasarkan indikator-

indikator tersebut maka dapat disimpulkan 

bahwa Model 2 adalah model yang paling 

fit dan variabel yang terlibat merupakan 

konstruk yang berbeda satu sama lain. 

 

 

 

Gambar 1. Diagram CFA 

 

 

Berdasarkan gambar di atas, factor 

loading pada masing-masing aitem 

memiliki skor lebih dari 0.50, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa aitem-aitem 

kepuasan kerja memiliki nilai diskriminan 

yang baik dan dapat membedakan antara 

aitem satu dengan yang lain. Selain itu, 

dalam diagram ditemukan bahwa faktor 

intrinsik dan ektrinsik memiliki korelasi 

yang cukup signifikan, artinya seseorang 
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yang yang memiliki faktor kepuasan 

intrinsik tinggi, juga akan memiliki faktor 

kepuasan ekstrinsik tinggi, begitu pula 

sebaliknya. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis aitem dan 

indikator-indikator yang ada, alat ukur 

kepuasan dari Cooper, Rout dan Faragher 

(1989) memenuhi syarat standar model 

penelitian yang layak. Aitem-aitem 

kepuasan kerja memenuhi factor loading 

minimal menurut Hair, dkk. (2006), 

sedangkan reliabilitias pada masing-

masing aspek juga menunjukkan 

koefiesien yang cukup baik. Meskipun 

demikian, terdapat beberapa catatan yang 

perlu diperhatikan untuk penelitian 

selanjutnya. Pertama data dalam penelitian 

ini bersifat self-report. Hal ini 

menyebabkan data yang didapatkan 

beresiko untuk mengalami bias. Kedua, 

analisis dalam penelitian ini hanya melihat 

angkatan kerja di tenaga medis secara 

keseluruhan, sehingga ada kemungkinan 

terjadi perbedaan antara jenis-jenis 

spesialisasi pekerjaan, misalnya antara 

dokter atau  konsultan kesehatan. 

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

melihat kepuasan kerja secara lebih 

objektif dengan mengukur indikator 

kepuasan kerja   
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