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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pemberdayaan karyawan dan konflik
pekerjaan keluarga, stres kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja pada karyawan Alaya
Resort jembawan Ubud. Penelitian ini, metode penentuan sampel dilakukan dengan purposive
sampling (judgmental sampling) dan diperoleh sebanyak 62 sampel. Teknik analisis yang
digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik
pekerjaan keluarga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja serta kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud.
Berdasarkan hasil ini, manajemen Alaya Resort Jembawan Ubud diharapkan lebih bijaksana dalam
pemberian kompensasi kepada karyawan, serta manajemen juga diharapkan dapat meningkatkan
komunikasi kepada karyawan dengan baik sehingga tidak merasa terbebani dengan pekerjaan yang
berlebihan.
Kata kunci: Konflik Pekerjaan Keluarga, Stress Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja.

ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of employee empowerment and family work conflicts,
work stress and compensation for job satisfaction in employees of Alaya Resort, Ubud. This study,
the method of determining the sample was done by purposive sampling (judgmental sampling) and
obtained as many as 62 samples. The analysis technique used is multiple linear regression
analysis. The results showed that family work conflict had a negative and significant effect on job
satisfaction, work stress and a significant and negative effect on job satisfaction and compensation
had a positive and significant effect on job satisfaction on employees of Alaya Resort Jembawan
Ubud. Based on these results, the management of Alaya Resort Jembawan Ubud is expected to be
more prudent in providing compensation to employees, and management is also expected to
improve communication with employees so that they do not feel burdened with excessive work.
Keywords: family work conflict, work stress, compensation, job satisfaction.
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PENDAHULUAN
Pulau Bali merupakan salah satu destinasi pariwisata dunia. Saat ini Bali

telah tumbuh dan berkembang menjadi barometer pariwisata nasional dan
internasional. Sektor pariwisata menjadi sektor andalan utama bukan hanya oleh
pemerintah daerah saja, namun juga telah menjadi bagian penting dari penopang
Pendapatan Nasional. Keberadaan sektor pariwisata sebagai sumber utama
Pendapatan Asli Daerah (PAD) di Provinsi Bali tida dapat terlepas dari tingkat
kunjungan wisatawan baik domestik maupun mancanegara ke Bali. Berbagai
upaya dilakukan pelaku industri pariwisata dan pemerintah dalam meningkatkan
kualitas  pariwisata guna menunjang peningkatan kedatangan wisatawan ke Bali.

Jumlah wisman ke Provinsi Bali pada bulan Januari 2019 turun sebesar -
8,54 persen dibandingkan dengan catatan bulan Desember 2018. Bila
dibandingkan dengan bulan Januari 2018, jumlah wisman ke Bali tercatat
mengalami peningkatan sebesar 27,41%. Sementara menurut kebangsaan, wisman
yang tercatat paling banyak datang ke Bali pada bulan Januari 2019 yaitu wisman
dengan kebangsaan Tiongkok (24,94%), Australia (20,94%), India (6,30%),
Amerika Serikat (3,85%) dan Rusia (3,59%). Tingkat Penghunian Kamar (TPK)
hotel berbintang bulan Januari 2019 tercatat mencapai 53,27%, mengalami
penurunan sebesar -4,35 poin dibandingkan TPK bulan sebelumnya yang
mencapai 57,62%. Jika dibandingkan bulan Januari 2018 yang mencapai 52,97%,
tingkat penghunian kamar di bulan Januari 2019, tercatat meningkat 0,30 poin.
Data BPS juga menyatakan bahwa kunjungan wisatawan senantiasa mengalami
perubahan yang bersifat fluktuatif. Adapun data jumlah kunjungan wisatawan ke
Bali selama kurun waktu 2013 hingga 2018 adalah seperti pada Tabel 1.

Tabel 1.
Jumlah Kunjungan Wisatawan ke Bali

Tahun 2013 - 2018
Bulan 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Januari 232,935 279, 257 301,748 350,592 460,824 358,065.00
Pebruari 241,868 275,795 338,991 375,744 453,985 452,423.00
Maret 252,210 276,573 305,272 364,113 425,499 492,678.00
April 242,369 280,096 313,763 380,767 477,464 516,777.00
Mei 247,972 286,033 295,973 394,557 489,376 528,512.00
Juni 275,667 330,396 359,702 405,835 504,141 544,550.00
Juli 297,878 361,066 382,683 484,231 592,046 624,366.00
Agustus 309,219 336,763 303,621 438,135 601,884 573,766.00
September 305,629 354,762 389,060 445,716 550,520 555,903.00
Oktober 266,562 341,651 369,447 432,215 465,085 517,889.00
Nopember 307,276 296,876 270,935 413,232 361,006 406,725.00
Desember 299,013 347,370 370,640 442,800 315,909 498,819.00
Jumlah /Total:

3,278,598
3,766,63

8
4,001,83

5
4,927,93

7
5,697,73

9
6,070,473

Pertumbuhan
/Growth (%)

11.16
14.89 6.24 23.14 15.62 6.54

Sumber: BPS Provinsi Bali, 2018

Tabel 1. menunjukkan bahwa  terjadi fluktuasi kunjungan wisatawan ke
Bali, dimana data menunjukkan bahwa peningkatan jumlah wisatawan terjadi
pada tahun 2013 dan 2014, namun pada tahun 2015 terjadi penurunan. Kunjungan



E-Jurnal Manajemen, Vol. 9, No. 3, 2020 : 819-840

821

wisatawan kembali meningkat di tahun 2016 namun kembali mengalami
penurunan pada 2 tahun berikutnya yakni taun 2017 dan 2018.

Pemerintah Daerah (Pemda) serta pelaku-pelaku bisnis pada industri
pariwisata senantiasa melakukan upaya perbaikan guna menjaga stabilitas
pariwisata di Bali. Berbagai jasa akomodasi pariwisata dibangun sebaai salah satu
bentuk perkembangan dan upaya penunjang pariwisata di Bali. Mulai dari
pembangunan hotel-hotel berbintang dan bertaraf internasional, pembangunan
villa, resort, serta akomodasi wisata lainnya kini berkembang pesat di Bali.

Kabupaten Gianyar merupakan salah satu Kabupaten yang menjadi daerah
tujuan pariwisata di Bali. Kabupaten Gianyar dikenal sebagai Kota Seni, berbagai
produk kesenian berkembang pesat dan menjadi bagian dari keseharian
masyarakat di Kabupaten Gianyar. Keunikan adat dan budaya, serta
keanekaragaman seni yang ada di Kabupaten Gianyar menjadikan Kabupaten
Gianyar sebagai salah satu destinasi pariwisata budaya di provinsi Bali.
pertumbuhan pariwisata di Kabupaten Gianyar sejalan dengan tingginya Tingkat
Penghunian Kamar hotel (TPK) di hotel-hotel atau penyedia jasa akomodasi
pariwisata di Kabupaten Gianyar.  Tabel 2. merupakan Tabel data Tingkat
Penghunian Kamar hotel (TPK) di hotel-hotel atau penyedia jasa akomodasi
pariwisata di Bali pada kurun waktu bulan nopember hingga desember 2018.

Tabel 2.
Tingkat Penghunian Kamar (TPK) Hotel Berbintang di Bali

Bulan Nopember s/d Desember 2018
No. Kabupaten/Kota Tingkat Penghunian Kamar (TPK)

(%)
Perubahan (Poin)

1 Badung 58,11 59,38 1,27
2 Gianyar 44,70 48,32 3,63
3 Karangasem 34,23 32,93 1,30־
4 Bulelang 34,99 37,13 2,14
5 Denpasar 55,78 56,78 1,15

Bali 55,92 57,62 1,70
Sumber: BPS Provinsi Bali, 2018

Tabel 2. menunjukkan bahwa Kabupaten Gianyar menjadi Kabupaten
dengan Tingkat Penghunian Kamar (TPK) tertinggi ketiga di Provinsi Bali.
Sementara Kabupaten Badung menjadi Kabupaten dengan TPK tertinggi dan Kota
Denpasar dengan TPK tertinggi ketiga. Data tersebut menguatkan bahwa Gianyar
merupakan salah satu barometer pariwisata khususnya wisata seni dan budaya di
Provinsi Bali.

Alaya Resort Jembawan Ubud merupakan resort yang berlokasi di jantung
kota Gianyar yakni di Desa Ubud, Kecamatan Ubud, Kabupaten Gianyar.
Kawasan pariwisata Ubud identik dengan seni, budaya serta keindahan alam
pedesaan. Alaya Resort Jembawan Ubud merupakan sebuah resort yang memiliki
nuansa yang berbeda dibandingkan dengan hotel-hotel ataupun resort lain yang
berada di kota Ubud. Keindahan alam menjadi nilai utama yang ditawarkan oleh
resort ini.

Sumber daya manusia senantiasa melekat pada setiap perusahaan sebagai
faktor penentu keberadaan dan berperan dalam memberikan kontribusi ke arah
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pencapaian tujuanperusahaan secara efektifdan efisien.Perusahaan yang bergerak
di bidang jasa akomodasi pariwisata, keberadaan sumber daya manusia (SDM)
menjadi salah satu fokus perhatian manajemen Alaya Resort Jembawan Ubud.
Perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang handal dan berkualitas
sehingga perusahaan harus dapat mengelola dan memperhatikan sumber daya
manusia dengan sebaik mungkin (Waspodo dkk., 2013). Perusahaan dituntut
mampu memberikan pelayanan terbaik kepada para wisatawan yang menginap
dan karyawan dituntut mampu memberikan kinerja yang optimal bagi perusahaan,
sehingga dapat meningkatkan citra perusahaan, agar wisatawan yang menginap di
resort merasa terlayani dengan baik dan merasa puas.

Karyawan dituntut untuk mampu memberikan pelayanan prima kepada
wisatawan, dan disisi lain perusahaan (Alaya Resort Jembawan Ubud) juga
dituntut mampu memberikan kompensasi yang setimpal sehingga karyawan juga
merasaan kepuasan kerja atas apa yang telah mereka berikan kepada perusahaan.
Kepuasan kerja memiliki peranan bagi Alaya Resort Jembawan Ubud untuk dapat
mencapai kualitas pekerjaan yang baik mengingat resort ini memerlukan
karyawan  yang memiliki sifat puas dalam  menyelesaikan pekerjaannya. Studi
pendahuluan (riset awal/pra riset) yang dilakukan peneliti terhadap beberapa
karyawan di Alaya Resort Jembawan Ubud menunjukkan bahwa peran tenaga
kerja dalam menyelesaikan tugasnya masih kurang dikarenakan masih terdapat 20
orang karyawan dari tota 80 orang karyawan yang merasa tidak puas dengan
pekerjaan yang masih diberikan manajer. Adapun data alasan ketidakpuasan kerja
karyawan yang bekerja di Alaya Resort Jembawan berdasarkan informasi yang
Penulis dapat dari Kepala Divisi Sumber Daya Manusia Manusia (Human
Resource Development/HRD) Alaya Resort Jembawan Ubud yakni seperti pada
Tabel 3.

Tabel 3.
Alasan Ketidakpuasan Kerja Karyawan Alaya Resort Jembawan

No
Jumlah

Karyawan
Masalah dari Karyawan

1 7 Karyawan Karyawan tidak merasa nyaman dalam melakukan
pekerjaannya dikarenakan terlibat konflik dengan
keluarganya yang bersifat eksternal dari perusahaan.

2 3 Karyawan Karyawan tidak merasa puas dengan pekerjaannya
dikarenakan upah yang diberikan tidak sesuai dengan
pekerjaannya.

3 4 Karyawan Karyawan tidak merasa puas dikarenakan tidak di
promosikan naik jabatan oleh manajer.

4 6 Karyawan
Karyawan tidak merasa cocok dengan rekan kerjanya.

Jumlah 20 Karyawan
Sumber: Human Resource Development (HRD) Alaya Resort Jembawan Ubud, 2018

Tabel 3. merupakan hasil prariset yang menunjukkan bahwa terdapat
beberapa masalah dalam karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud yang bisa
dikatakan sifat kepuasan kerja karyawan masih cukup rendah. Berdasarkan data
Human Resource Development (HRD) Alaya Resort Jembawan Ubud,
menyatakan bahwa terdapat total terdapat 80 Karyawan di Alaya Resort



E-Jurnal Manajemen, Vol. 9, No. 3, 2020 : 819-840

823

Jembawan  Ubud yang terdiri dari 62 Karyawan Tetap dan sudah berstatus kawin
(sudah menikah), sementara sisanya 18 orang karyawan merupakan karyawan
tidak tetap (kontrak).  Tabel 3 menunjukkan bahwa 7 dari 20, karyawan tidak
merasa nyaman dalam melakukan pekerjaannya dikarenakan terlibat konflik
dengan keluarganya yang bersifat eksternal dari perusahaan. Selanjutnya, terdapat
3 dari 20 karyawan tidak merasa puas dengan pekerjaannya dikarenakan upah
yang diberikan tidak sesuai dengan pekerjaannya. 4 dari 20, karyawan tidak
merasa puas dikarenakan tidak di promosikan naik jabatan oleh manajer dan 6
dari 20, Karyawan tidak merasa cocok dengan rekan kerjanya karena adanya
permasalahan pribadi dengan sesama rekan kerjanya. Permasalahan terkait dengan
rendanya kepuasan kerja menjadi salah satu permasaahan utama yang dihadapi
oleh Alaya Resort Jembawan Ubud yang tentunya menjadi fokus perhatian
manajemen perusahaan.

Rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan dapat mengakibatkan dampak
negatif bagi perusahaan seperti dapat mengurangi produktifitas rekan kerja, dapat
mengurangi produktifitas manajerial, dan dapat mengurangi efisiensi penggunaan
sumber daya organisasi. Kepuasan kerja sangat mempengaruhi karyawan didalam
melakukan pekerjaan. Putra & Wibawa (2014). menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan suatu sikap seseorang karyawan terhadap tugas yang didapat. Jika
seseorang karyawan memiliki tingkat kepuasan yang tinggi terhadap
pekerjaannya, maka karyawan tersebut memiliki produktivitas kerja yang baik.

Wibowo (2016) menyatakan kepuasan kerja akan mempengaruhi
produktivitas yang sangat dihadapkan oleh manajer, oleh sebab itu menejer perlu
memahami apa yang harus dilakukan untuk meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Kepuasan kerja adalah penilaian dari para pekerja tentang seberapa
jauh pekerjaanya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya (Rivai & Sagala,
2011). Kepuasan kerja memiliki hubungan searah apabila dikaitkan dengan
kinerja yang lebih produktif (Noor dkk., 2014). Kepuasan kerja memegang peran
penting bagi organisasi karena kepuasan kerja merupakan kriteria dalam
menentukan keberhasilan organisasi dalam memenuhi kebutuhan para
anggotanya. Karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih
kreatif dan inovatif yang membantu bisnis untuk tumbuh, berkembang dan
membawa perubahan positif sesuai dengan situasi pasar dan dengan demikian
membuat organisasi mampu bersaing di tingkat internasional.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah faktor psikologi,
faktor sosial, faktor fisik, dan faktor finansial. Faktor fisikologi adalah faktor yang
meliputi dan berhubungan dengan kejiwaaan karyawan. Faktor sosial merupakan
faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial seorang karyawan. Faktor fisik
merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan dan kondisi
lingkungan fisik kerja karyawan. Faktor finansial merupakan faktor yang
berhubungan dengan kesejahteraan karyawan. Salah satu faktor psikologis yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah stres kerja. Hal tersebut senada
hasil penelitian Praptini (2001) menunjukkan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja salah satunya adalah stres kerja. Stres kerja
karyawan timbul akibat dari kepuasan kerja tidak terwujud dari pekerjaannya.
Stres sebagai reaksi individu, yang dapat berupa reaksi fisologi, pisikologis, atau



I Putu Indra Pardita, Pengaruh Konflik Pekerjaan…

824

perilaku. Velnampy (2013) mendefinisikan stres kerja sebagai sebuah pola
emosional perilaku kognitif dan reaksi psikologis terhadap aspek yang merugikan
dan berbahaya dari setiap pekerjaan, organisasi kerja dan lingkungan kerja.

Stres kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang
dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Putra & Wibawa (2014)
menjelaskan definisi stres kerja adalah suatu kondisi karyawan yang mengalami
tekanan dalam pekerjaan baik dari tugas, pimpinan dan lingkungan kerja tempat
karyawan tersebut bekerja. Karyawan yang mengalami stres kerja akan cenderung
tidak produktif kinerjanya (Karambut & Noormijati, 2015). Hasibuan (2016)
menjelaskan orang-orang yang mengalami stres akan menjadi gugup serta
merasakan kekuatiran kronis sehingga mereka akan menjadi marah-marah,
agresif, tidak dapat relaks, dan memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif.

Stres sebagai suatu istilah payung yang merangkumi tekanan, beban,
konflik, keletihan, ketegangan, panik, perasaan gemuruh, kemurungan dan hilang
daya. Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya
ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses pikir, dan
kondisi seorang karyawan. Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan
seseorang untuk menghadapi lingkungan. Sebagai hasilnya, pada diri karyawan
berkembang berbagai macam gejala stress yang dapat mengganggu pelaksanaan
kerja mereka (Rivai & Sagala, 2011).

Yekti & Wulandari (2010) menyatakan beberapa akibat yang nampak jika
seseorang sedang mengalami stress antara lain: kelelahan dalam bekerja,
psikomatis (terganggunya mental dan fisik seseorang), trauma serta kelelahan
kepedulian. Sementara Cox dalam Pangewa (2005) mengungkapkan bahwa stress
dapat mengakibatkan beberapa hal, yakni: akibat subjektif (kegelisahan,
kebosanan), akibat perilaku (emosi tidak stabil), akibat kognitif (kurang
konsentrasi, kurang bisa mengambil keputusan), akibat fisiologis (naiknya
tekanan darah), serta akibat keorganisasian (menyebabkan kinerja menjadi
rendah).

Hasibuan (2016) juga menjelaskan bawa faktor-faktor yang menyebabkan
stress kerja diantaranya adalah beban kerja yang berlebihan, sikap pemimpin yang
kurang adil, waktu dan peralatan yang kurang memadai, konflik dengan kelompok
kerja, upah yang terlalu rendah, masalah-masalah eksternal pekerjaan, dan lain-
lain. Ardana dkk. (2013) menyatakan sumber stres antara lain  meliputi  faktor-
faktor yang melekat pada pekerjaan, peranan dalam organisasi, hubungan-
hubungan dalam organisasi, perkembangan karir, struktur dan iklim organisasi,
hubungan organisasi dengan pihak luar, faktor dari dalam individu yang
bersangkutan, dan kepemimpinan.

Penelitian Praptini (2001) yang menunjukkan bahwa stress berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, namun hasil penelitian. Namun, hasil penelitian Luthan
(2008) menunjukkan bahwa stres kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan. Penelitian Mansoor et al. (2014) stres berhubungan negatif dengan
kepuasan kerja. rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan menjadi sumber stres,
sementara kepuasan yang tinggi dapat meringankan efek stres, hal tersebut berarti
bahwa stres dan kepuasan kerja saling terkait (Bhatti et al. 2011). Stres menjadi
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masalah utama dalam bekerja yang sangat berhubungan dengan kepuasan (Jehangir
et al. 2011).

Selain stres kerja permasalahan yang juga sangat mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan adalah konflik kerja. Konflik kerja dapat berupa adanya konflik
antar keluarga, karyawan yang sudah berkeluarga sangat sulit untuk melakukan
pekerjaannya dikarenakan beban yang dimiliki terlalu banyak. Konflik adalah
suatu perselisihan atau perjuangan diantara dua pihak yang ditandai dengan
menunjukkan permusuhan secara terbuka, dan atau mengganggu dengan sengaja
pencapaian tujuan pihak yang menjadi lawannya. Gangguan yang dilakukan dapat
meliputi usaha-usaha yang aktif atau penolakan pasif. Dalam sebuah perusahaan
konflik sosial juga dapat dirasakan oleh seluruh lapisan pegawai.

Slocum & Helriegel (2007) mendefinisikan konflik mengacu pada satu
proses dimana satu pihak (orang atau kelompok) merasakan tujuannya sedang
ditentang atau secara negatif dipengaruhi oleh pihak lain). Henry (2009)
menyatakan terdapat dua tipe dasar konflik: (1) Konflik Tugas (Task Conflict).
Perselisihan anggota kelompok tentang substansi diskusi disebut konflik tugas
(task conflict). Konflik Tugas mungkin menjadi produktif dengan cara
meningkatkan kualitas keputusan dan proses berpikir kritis. Area potensial yang
lain untuk konflik adalah hubungan ntar pribadi di dalam organisasi; (2) Konflik
Hubungan (Interpersonal/Relationship Conflict).

Konflik pekerjaan-keluarga (work family conflict) adalah tuntutan peran
dua arah di mana tuntutan pekerjaan mengganggu tuntutan keluarga atau
tanggung jawab misalnya tanggung jawab peduli keluarga terganggu dengan
tanggung jawab yang berhubungan dengan pekerjaan yang menciptakan beberapa
hasil yang tidak diinginkan seperti stres, kesehatan yang buruk, konflik yang
berhubungan dengan pekerjaan, ketidakhadiran dan turnover. Konflik pekerjaan-
keluarga merupakan pertentangan yang  terjadi akibat adanya dua kepentingan
yang  tidak sejalan didalam lingkungan rumah tangga dan organisasi. Tuntutan
peran keluarga yang berlebihan sering berdampak pada peran dalam dunia kerja.
Work-Family Conflict akan menurunkan kinerja, produktivitas dan kepuasan
kerja.

Beberapa studi penelitian terdahulu telah meneliti hubungan konflik
pekerjaan-keluarga dengan kepuasan kerja, namun hasil penelitiannya masih
beragam atau inkonsisten. Menurut Soeharto (2010) dalam penelitian mengenai
konflik pekerjaan-keluarga dengan kepuasan kerja: metaanalisis, didapati bahwa
ada hubungan negatif konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-
pekerjaan/Work Family Conflict dengan kepuasan kerja. Berbeda dari penelitian
Susanto (2010) menemukan bahwa  konflik kerja-keluarga tidak mempunyai
pengaruh negatif yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian Churiyah
(2011) menyatakan adanya hubungan negatif antara work-family conflict dan
kepuasan kerja yang akan berdampak pada kinerja. Penelitian yang dilakukan
Grandey et al. (2005) melaporkan konflik pekerjaan-keluarga berhubungan
negatif dengan kepuasan kerja. Menurut Lathifah & Rohman (2014)
mengemukakan bahwa, jika kepuasan kerja sudah dirasa kurang oleh seseorang,
maka akan muncul keinginan untuk keluar dari perusahaan tempat mereka
bekerja.
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Setiap karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan, pernah mengalami
konflik pekerjaan-keluarga, stress kerja serta masalah kompensasi yang juga
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Masalah kompensasi merupakan salah satu faktor finansial yang menjadi faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Masalah tekait kompensasi
finasial merupakan sebuah isu pelik dalam hubungan industrial perusahaan dan
karyawan perusahaan. Karyawan selaku pekerja cenderung sensitif akan isu
kompensasi finansial yang diterimanya, apakah kompensasi finansial yang
diberikan perusahaan telah sebanding dengan input yang dia berikan terhadap
perusaaan itu sendiri. Disisi lain, terkadang manajemen perusahaan juga
menentukan tarif atau kompensasi finansial yang terlalu rendah dengan tujuan
efisiensi dan efektivitas, namun hal tersebut memicu protes dari karyawan. Protes
terhadap rendahnya kompensasi finansial yang diterima oleh seorang karyawan
akan memicu menurunnya stabititas kerja karyawan akibat ketidakpuasan yang
dirasakan

Kompensasi kepada karyawan akan memberikan kepuasan kerja tersendiri
untuk karyawan, apabila seorang karyawan mendapatkan kompensasi yang pantas
atas apa yang sudah dikerjakan pada perusahaan maka karyawan tersebut juga
akan mendapatkan kepuasan kerja yang baik (Hasibuan, 2016). Kompensasi
merupakan suatu imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada para karyawan
atas pekerjaan yang dihasilkannya.

Rivai & Sagala (2011) kompensasi terdapat dua macam, yaitu kompensasi
finansial dan kompensasi non finansial. Pemberian kompensasi kepada karyawan
harus layak dan adil, karena dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam
meningkatkan produktivitas kerjanya, hal tersebut dikarenakan karyawan dapat
merasakan kepuasan dalam melaksanakan pekerjaannya. Pemberian kompensasi
kepada karyawan harus layak dan adil, karena dapat meningkatkan kemampuan
karyawan dalam meningkatkan produktivitas kerjanya, hal tersebut dikarenakan
karyawan dapat merasakan kepuasan dalam melaksanakan pekerjaannya.

Hasil penelitian Prawitasari et al. (2015) kompensasi memiliki pengaruh
signifikan secara simultan terhadap kepuasan kerja pegawai pada PT. Dunia
Garmen Internasional Denpasar dengan kontribusi sebesar 19,8%. Penelitian yang
dilakukan oleh Nazir et al. (2013) yang menyatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Rood & Holdnak (2013) juga
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Sama halnya dengan Adeoye & Fields (2017), Salisu et al. 2016),
dan Muguongo (2015) yang menyatakan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Teori yang menjelaskan hubungan antara konflik pekerjaan keluarga
terhadap kepuasan kerja adalah Work/family Border-Crossing Theory (teori
border). Teori border (batas) mendeskripsikan bagaimana ketika konflik tetap
ada dan menyediakan suatu kerangka untuk indi- vidu dan organisasi
bernegosiasi untuk mencapai keseimbangan kerja keluarga.

Work to Family Conflict adalah jenis resistensi tekanan peran yang muncul
dari tempat kerja dan mempengaruhi lingkup keluarga dan saling bertentangan.
Penyebab konflik pekerjaan-keluarga berasal dari faktor kepribadian seseorang



E-Jurnal Manajemen, Vol. 9, No. 3, 2020 : 819-840

827

seperti harga diri, sementara efek dari konflik pekerjaan- keluarga terpusat pada
kepuasan seseorang terhadap pekerjaan, kesejahteraan keluarga.

Penelitian Malik et al., (2012) menunjukkan kepuasan kerja dalam
menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan kinerja
dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh ketrampilan, kempuan dan sifat-sifat
individu. Handoko (2011) menyatakan kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan memandang
pekerjaan mereka. Shurbagi (2014) berpendapat bahwa kepuasan kerja
merupakan cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun negatif
tentang pekerjaannya.

Hasil penelitian Kurnia (2016) menyatakan bahwa konflik pekerjaan-
keluarga memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap terhadap kepuasan
kepuasan kerja. Konflik pekerjaan-keluarga akan lebih mempengaruhi kepuasan
kerja wanita dari pada pria. Berdasarkan hasil studi metaanalisis yang dilakukan
oleh Soeharto (2010) menyatakan bahwa terdapat hubungan negatif antara konflik
pekerjaan-keluarga dengan kepuasan kerja. Penelitian juga mengatakan bahwa
terdapat hubungan yang negatif dan sangat signifikan antara Konflik pekerjaan-
keluarga dengan kepuasan kerja (Prawitasari & Purwanto, 2007). Penelitian lain
juga mengatakan bahwa konflik pekerjaan-keluarga memiliki hubungan negatif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Nawab & Iqbal, 2013).

Penelitian Ding et al. (2018) menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan
pekerjaan - konflik keluarga antara perawat di masyarakat dan sektor khusus tidak
memiliki perbedaan signifikan dan kepuasan kerja di antara perawat adalah rata-
rata. Meningkatkan pekerjaan kepuasan perawat dan mengurangi jumlah
pekerjaan dengan keluarga mereka meningkatkan kualitas kerja perawat.
Umumnya, disarankan agar lebih banyak penelitian dalam bidang kepuasan kerja
perawat dan konflik keluarga-kerja harus dilakukan, karena mereka mengarah
untuk mengidentifikasi faktor laten dalam pengabaian pekerjaan perawat dan
peningkatan mereka keberlanjutan dalam pekerjaan mereka (Nayeri et al. 2018).
Survei dilakukan dengan sampel 138 guru perempuan Punjab, menyimpulkan
bahwa peningkatan kerja emosional meningkat konflik keluarga antar karyawan.
Artinya, itu berdampak negatif pada Work Family Conflict (WFC). Sedangkan
supervisor yang mendukung mengurangi konflik Keluarga Kerja dengan secara
positif mempengaruhinya. Di sisi lain, konflik keluarga bekerja menyebabkan
penurunan komitmen organisasi karena berdampak secara negatif.

Konflik Pekerjaan-Keluarga atau Work family conflict dihubungkan dengan
penurunan kepuasan kerja, penyesuaian kehidupan keluarga yang rendah,
penurunan kepuasan dalam karir dan keluarga dan meningkatnya tekanan hidup.
Penelitian sebelumnya dilakukan Rantika & Sunjoyo (2011), Karimi et al.
(2012), Rathi & Barath (2013), Lathifah & Rohman (2014), Anafarta (2011),
Laksmi & Hadi (2012) berpendapat bahwa konflik pekerjaan- keluarga
berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja seseorang dalam bekerja. Semakin
tinggi konflik pekerjaan-keluarga yang dirasakan oleh seorang karyawan maka
kepuasan kerjanya akan semakin rendah, begitupula sebaliknya semakin rendah
konflik pekerjaan-keluarga yang dirasakan maka kepuasan kerjanya akan
semakin tinggi.
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Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, hipotesis yang dapat diajukan
dalam penelitian ini adalah:
H1: Konflik Pekerjaan-Keluarga memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap

Kepuasan Kerja
Teori yang menjelaskan hubungan antara stress kerja terhadap kepuasan

kerja adalah Conservation Of Resources (COR) Theory. Conservation of
Resources (COR) theory merupakan sebuah teori yang dikembangkan oleh
Stevan Hobfoll, teori yang menjelaskan bahwa seseorang akan berusaha untuk
memperoleh dan menjaga atau mempertahankan sumber daya yang dimilikinya,
sumber daya disini meliputi energi (waktu). Waktu merupakan hal yang penting
yang dibutuhkan oleh karyawan didalam melakukan pekerjaan, karyawan yang
memiliki waktu yang terbatas dan dituntut melakukan pekerjaan yang sangat
banyak, akan membuat karyawan kehilangan sumber daya tersebut dan
mengakibatkan keadaan negatif, seperti mengalami stres.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja salah satunya adalah
stress kerja. Salah satu dampak stress kerja secara pisikologis dapat menurunkan
kepuasan kerja karyawan, terlebih lagi dampak dari stress terhadap kepuasan
adalah secara langsung. Mansoor et al. (2014) menyatakan bahwa stress kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Tunjungansari
(2011) dan Potale (2015) menunjukan bahwa stress kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini juga sesuai dengan pendapat Handoko
(2011) bahwa kepuasan kerja penting untuk aktualisasi diri, karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan pisikologis
dan pada gilirannya akan menimbulkan frustasi yang merupakan dampak dari
stress pada pekerjaan. Penelitian menunjukan adanya hubungan negatif kuat
antara perasaan stress dengan kepuasan kerja (Wibowo, 2016).

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, hipotesis yang dapat diajukan
dalam penelitian ini adalah:
H2: Stres Kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Kepuasan

Kerja
Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja dijelaskan oleh teori

kepuasan kerja yakni teori dua keadilan (equity theory). Teori Keadilan (Equity
Theory) menyatakan bahwa puas atau tidak puasnya pegawai merupakan hasil
dari membandingkan antara input-outcome dirinya dengan pegawai lain. Jadi, jika
perbandingan tersebut dirasakan seimbang, maka pegawai tersebut akan merasa
puas. Tetapi, apabila terjadi ketidakseimbangan, maka akan dapat menyebabkan
dua kemungkinan, yaitu over compensation inequity (ketidakseimbangan yag
menguntungkan diriya sendiri) dan sebaliknya under compensation inequity
(ketidakseimbangan yang meguntungkan pegawai lain yang menjadi
pembanding).

Wibowo (2016) mendefinsikan kompensasi merupakan kontra prestasi
terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja.
Berkaitan dengan pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, Simamora
(2004) menyebutkan kepuasan (satisfaction) merupakan istilah evaluatif yang
menggambarkan suatu sikap suka atau tidak suka. Kepuasan bayaran (pay
satisfaction), oleh karenanya, mengacu pada sikap suka dan tidak suka terhadap
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sistem kompensasi organisasi.
Hasil penelitian Supatmi dkk. (2013) membuktikan bahwa kompensasi

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya kompensasi
berpengaruh secara bermakna terhadap kepuasan kerja karyawan. Hubungan dua
variabel ini juga positif dimana semakin tinggi kompensasi yang diterima
karyawan maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan. Kompensasi kepada karyawan akan memberikan kepuasan kerja
tersendiri untuk karyawan, apabila seorang karyawan mendapatkan kompensasi
yang pantas atas apa yang sudah dikerjakan pada perusahaan maka karyawan
tersebut juga akan mendapatkan kepuasan kerja yang baik (Hasibuan, 2016).

Variabel kompensasi secara langsung berpengaruh terhadap variabel Kinerja
Pegawai. Pertunjukan ini kompensasi itu dalam bentuk gaji, upah, bonus, fasilitas,
program perjalanan dan liburan tunjangan langsung memiliki efek positif pada
kinerja karyawan. Variabel kompensasi berpengaruh langsung pada variabel
Kepuasan Pegawai. Semakin tinggi kompensasi yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawannya akan meningkatkan kepuasan karyawan. Kepuasan kerja
memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Kompensasi
berpengaruh positif pada kepuasan kerja, dalam hal Ini menunjukkan bahwa
kompensasi yang diberikan oleh perguruan tinggi sangat berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dosen dalam hal mengajar, guna mencapai tujuan dalam
menyelesaikan pekerjaan (Ansori & Caroline, 2018).

Menurut teori pengharapan dari motivasi dinyatakan bahwa seseorang untuk
bermotivasi tinggi, bila seseorang tersebut memiliki semangat berusaha dan
kinerja tinggi selain itu juga perlu disertai dengan keinginan besar untuk
mendapatkan penghargaan akhir dan keinginan itu lebih harus lebih kuat dari pada
faktor faktor yang bersifat negatif. Handoko (2011) menjelaskan tentang macam
macam kompensasi yang diberikan pada karyawan diantaranya kompensasi
finansial langsung (direct financial compensation), kompensasi finansial tidak
langsung (indirect financial compensation), kompensasi non finansial (non
financial compensation). akan mendapatkan kepuasan kerja yang baik.

Terdapat beberapa penelitian yang menyimpulkan bahwa kompensasi
berpengaruh pada kepuasan kerja, seperti penelitian yang dilakukan oleh Nazir et
al. (2013) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Rood & Holdnak (2013) juga menyatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sama halnya dengan
Adeoye & Fields (2017), Salisu et al. (2016), dan Muguongo (2015) yang
menyatakan bahwa kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya,
hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini adalah.
H3: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

METODE PENELITIAN
Lokasi penelitian ini dilaksanakan di  Alaya Resort Jembawan Ubud yang

berlokasi di Jl. Jembawan 1 ,Padangtegal, Ubud, Gianyar, Bali, 80571, Email,
Alayaresortjembawan@gmail.com dengan alasan dipilihnya hotel tersebut karena
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berdasarkan data hasil pra reset yang dilakukan Peneliti diperoleh informasi dari
Kepala Bagian Sumber Daya Manusia (Human Resource Development/HRD)
menyatakan bahwa saat ini adanya indikasi permasalahan terkait dengan
rendahnya kepuasan kerja yang diduga disebabkan oleh beberapa faktor yakni
Konflik Pekerjaan-Keluarga, Stres Kerja dan Kompensasi terhadap Kepuasan
Kerja.

Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Alaya Resort
Jembawan Ubud yang berjumlah 80 orang yang terdiri dari 62 orang karyawan
tetap dan sudah berstatus kawin (menikah) dan 18 orang karyawan tidak tetap.
Pada penelitian ini, metode penentuan sampel dilakukan dengan purposive
sampling (judgmental sampling), yaitu teknik pengambilan sampel secara sengaja
atau berdasarkan pertimbangan tertentu dalam memilih anggota populasi sebagai
sampel. Kriteria sampel dalam penelitian ini adalah karyawan Alaya Resort
Jembawan Ubud yang berstatus sebagai karyawan tetap dan sudah menikah yang
diambil melalui jumlah populasi dan digunakan sebagai sampel penelitian
sehingga sampel penelitian ini adalah 62 karyawan.

Pada analisis Statstika Inferensia menggunakan metode regresi linear
berganda. Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh Konflik Pekerjaan-
keluarga (X1), Stres Kerja (X2), Kompensasi (X3) dan Kepuasan Kerja (Y).
Metode ini diuji menggunakan sistem komputer berupa SPSS.21. Pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen diuji dengan tingkat kepercayaan
95% atau α = 5%. Model regresi yang digunakan adalah sebagai berikut:

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + ε.......................................................... (1)

Keterangan:
Y = Kepuasan kerja
X1 = Konflik Pekerjaan Keluarga
X2 = Stress Kerja
X3 = Kompensasi
α = Konstanta
β1 = Koefisien regresi Konflik Pekerjaan Keluarga
β2 = Koefisien regresi Stres Kerja
β3 = Koefisien regresi Kompensasi
ε = erorr

HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian ini menggunakan data primer dari kuesioner yang dijawab oleh

para responden yaitu sebanyak 62 orang karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud.
Sebaran data karakteristik responden dikumpulkan untuk mengetahui profil
responden penelitian. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, telah diketahui
karakteristik responden meliputi jenis kelamin, usia, dan pendidikan terakhir,
dimana jenis kelamin pria mendominasi dari umur 26-30 tahun, pendidikan
terakhir SMA dan semuanya telah kawin. Data mengenai karakteristik responden
disajikan pada Tabel 4.
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Tabel 4.
Karakteristik Responden Penelitian

No
.

Kriteria Klasifikasi Jumla
h
(Orang
)

Persentas
e

(%)

1. Jenis Kelamin Pria 35 56,5
Wanita 27 43,5

Jumlah 62 100
2. Usia 18-20 tahun 6 9,7

21-25 tahun 18 29,0
26-30 tahun 20 32,3
31-35 tahun 14 22,6
36-40 tahun 4 6,5

Jumlah 62 100
3. Pendidikan

Terakhir
SMA/SMK 29 46,8
D1 5 8,1
D2 3 4,8
D3 10 16,1
D4 6 9,7
S1 9 14,5

Jumlah 62 100
4. Status Kawin 62 100

Belum Kawin 0 0
Jumlah 62 100

Sumber: Data diolah, 2019

Tabel 4. menunjukkan hasil sebaran data karakteristik responden pada
penelitian ini. Hasil menunjukkan bahwa sebagian besar responden berjenis
kelamin pria dengan persentase sebesar 56,9% dibanding responden wanita
sebesar 43,5%. Hal ini dapat berarti sebagian besar pekerjaan di Alaya Resort
Jembawan Ubud membutuhkan tenaga pria untuk menyelesaikannya. Kelompok
usia responden yang mendominasi adalah usia produktif dengan rentang usia
terbanyak yakni 26-30 tahun yang memperoleh persentase sebesar 32,3%.
Sementara itu, responden dengan pendidikan terakhir SMA/SMK mendapatkan
persentase terbanyak dibandingkan tingkat pendidikan yang lain yaitu sebesar
46,8%. Hal ini dapat berarti bahwa para karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud
sebagian besar tidak menempuh pendidikan tinggi. Hasil juga menujukkan bahwa
sesuai dengan teknik penentuan sampel penelitian maka seluruh responden dalam
penelitian ini berstatus kawin atau sudah menikah.

Pengaruh variabel bebas yang terdiri dari variabel konflik pekerjaan-
keluarga, stres kerja, dan kompensasi terhadap variabel terikat yaitu kepuasan
kerja dapat diketahui dengan melakukan analisis regresi linear berganda.
Persamaan regresi dirumuskan sebagai berikut:

eXXXY  3322110

^

 ..................................... (1)

Dimana: Y = kepuasan kerja

0 = konstanta



I Putu Indra Pardita, Pengaruh Konflik Pekerjaan…

832

1 , 2 , 3 = koefisien regresi

X1 = konflik pekerjaan-keluarga
X2 = stres kerja

X3 = kompensasi
e = error

Perhitungan koefisien regresi dilakukan dengan analisis regresi linear
berganda melalui software SPSS 20.0, diperoleh hasil yang ditunjukan pada Tabel
5 berikut ini.

Tabel 5.
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisien
Regresi

t
hitung

Signifikansi t

(Constant)
Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1)
Stres Kerja (X2)
Kompensasi (X3)

19,614
-0,392
-0,261
0,253

9,631
-

2,261
-

3,072
4,955

0,000
0,026
0,003
0,000

R                             = 0,717             F hitung = 20,503
R Square = 0,515             Signifikansi F = 0,000
Adjusted R Square = 0,490
Sumber: Data diolah, 2019

Berdasarkan Tabel 5. dapat dilihat bahwa besarnya nilai R square adalah
sebesar 0,515 ini berarti pengaruh variabel Konflik pekerjaan keluarga, stress
kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja sebesar 51,5 persen sedangkan
sisanya  sebesar 48,5 persen dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak masuk
dalam model penelitian. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada
Tabel 5 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y = 19,614 - 0,392X1 - 0,261X2 + 0,253X3

Berdasarkan persamaan tersebut, maka variabel konflik pekerjaan keluarga,
stress kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada
karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud, Gianyar. Diketahui konstanta besarnya
19,614 mengandung arti jika variabel Konflik Pekerjaan Keluarga (X1), Stres
Kerja (X2), Kompenasi (X3) tidak berubah, maka Kepuasan Kerja (Y) tidak
mengalami perubahan atau sama dengan 19,614.

Koefisien determinasi digunakan .untuk mengetahui besarnya kontribusi
yang disumbangkan variabel konflik pekerjaan-keluarga (X1), stres kerja (X2),
dan kompensasi (X3) terhadap kepuasan kerja (Y) di Alaya Resort Jembawan
Ubud. Hasil perhitungan koefisien determinasi ditunjukkan pada angka R Square
(R2). Nilai R Square sebesar 0,515 memiliki arti bahwa sebesar 51,5% variasi
kepuasan kerja di Alaya Resort Jembawan Ubud dipengaruhi oleh konflik
pekerjaan-keluarga, stres kerja, dan kompensasi, sedangkan sisanya sebesar
48,5% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model
penelitian.



E-Jurnal Manajemen, Vol. 9, No. 3, 2020 : 819-840

833

Uji kelayakan model atau disebut sebagai uji F merupakan tahapan awal
mengidentifikasi model regresi yang diestimasi layak atau tidak. Layak (andal)
disini maksudnya adalah model yang diestimasi layak digunakan untuk
menjelaskan pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Pengujian
hipotesis secara simultan (uji F) juga dilakukan untuk mengetahui pengaruh
variabel-variabel bebas secara bersama-sama atau simultan atas suatu variabel
terikat.

Signifikansi tabel ANOVA menunjukkan besarnya angka probabilitas atau
signifikansi pada perhitungan ANOVA. Nilai yang tertera digunakan untuk uji
kelayanan model analisis (dimana sejumlah variabel X mempengaruhi variabel Y)
dengan ketentuan angka probabilitas yang baik untuk digunakan sebagai model
regresi harus kurang dari 0,05. Jika Sig. < 0,05, maka model analisis dianggap
layak, jika Sig. > 0,05, maka Model Analisis dianggap tidak layak. Hasil uji F
pada penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 6.

Tabel 6.
Hasil Uji F

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 68,635 3 22,878 20,503 0,000
Residual 64,720 58 1,116

Total 133,355 61
Sumber: Data diolah, 2019

Berdasarkan Tabel 6, nilai signifikansi F adalah sebesar 0,000 yang lebih
kecil dari 0,05 yang berarti variabel bebas yaitu konflik pekerjaan-keluarga (X1),
stres kerja (X2), dan kompensasi (X3) berpengaruh signifikan secara serempak
atau bersama-sama terhadap variabel terikat yaitu kepuasan kerja (Y) di Alaya
Resort Jembawan Ubud, sehingga penelitian ini dapat dikatakan memenuhi uji
kelayakan model atau model penelitian dinyatakan layak digunakan sebagai
model regresi.

Berdasarkan hasil uji t, diketahui bahwa variabel konflik pekerjaan-keluarga
memiliki nilai koefisien beta negatif sebesar -0,392 dengan nilai signifikansi
sebesar 0,026. Nilai koefisien beta < 0 dan nilai signifikansi < 0,05
mengindikasikan bahwa konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, H1 diterima.

Berdasarkan hasil uji t, diketahui bahwa variabel kompensasi memiliki nilai
koefisien beta positif sebesar 0,253 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Nilai
koefisien beta > 0 dan nilai signifikansi < 0,05 mengindikasikan bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, H3
diterima.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama, diperoleh nilai koefisien
beta sebesar -0,392 dengan signifikansi sebesar 0,026. Nilai koefisien beta yang
memiliki arah positif serta nilai signifikansi yang lebih kecil dari tingkat
probabilitas 0,05 mengartikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil dari
pengujian ini adalah konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya, apabila tingkat konflik pekerjaan-
keluarga rendah maka kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort Jembawan
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Ubud akan semakin tinggi. Sebaliknya, jika tingkat konflik pekerjaan-keluarga
tinggi maka kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud akan
semakin rendah.

Hasil penelitian ini memperkuat beberapa penelitian sebelumnya yang telah
membuktikan bahwa konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja seperti penelitian yang dilakukan Kurnia
(2016), Soeharto (2010), Prawitasari & Purwanto (2007), dan Nawab & Iqbal
(2013).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua, diperoleh nilai koefisien beta
sebesar -0,261 dengan signifikansi sebesar 0,003. Nilai koefisien beta yang
memiliki arah negatif serta nilai signifikansi yang lebih kecil dari tingkat
probabilitas 0,05 mengartikan bahwa H0 ditolak dan H2 diterima. Hasil dari
pengujian ini adalah stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Artinya, apabila tingkat stres kerja rendah maka kepuasan kerja
para karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud akan semakin tinggi. Sebaliknya,
jika tingkat stres kerja tinggi maka kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort
Jembawan Ubud akan semakin rendah.

Hasil penelitian ini memperkuat beberapa penelitian sebelumnya yang telah
membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja seperti penelitian yang dilakukan Mansoor et al. (2014),
Tunjungansari (2011), dan Potale & Uhing (2015).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga, diperoleh nilai koefisien beta
sebesar 0,253 dengan signifikansi sebesar 0,000. Nilai koefisien beta yang
memiliki arah positif serta nilai signifikansi yang lebih kecil dari tingkat
probabilitas 0,05 mengartikan bahwa H0 ditolak dan H3 diterima. Hasil dari
pengujian ini adalah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Artinya, apabila tingkat kompensasi tinggi maka kepuasan kerja
para karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud akan semakin tinggi. Sebaliknya,
jika tingkat kompensasi rendah maka kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort
Jembawan Ubud akan semakin rendah.

Hasil penelitian ini memperkuat beberapa penelitian sebelumnya yang telah
membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja seperti penelitian yang dilakukan Nazir et al. (2013), Rood &
Holdnak (2013), Adeoye & Fields (2017), Salisu et al. (2016), Muguongo (2015),
Darma & Supriyanto (2017), Ansori & Caroline (2018), serta Wijaya et al.
(2018).

Implikasi penelitian ini menekankan pada manfaat nyata dari hasil
penelitian yang telah dilakukan. Penelitian ini menggunakan pendekatan konflik
pekerjaan-keluarga, stres kerja, dan kompensasi yang merupakan pengaruh
langsung dari kepuasan kerja. Konflik pekerjaan-keluarga terbukti secara negatif
mempengaruhi kepuasan kerja, oleh karena itu penting bagi manajemen Alaya
Resort Jembawan Ubud untuk memperhatikan beban pekerjaan yang diberikan
pada karyawan agar mereka dapat menyeimbangkan tugas di tempat kerja dengan
kehidupan di rumah sehingga tidak merasakan adanya kesenjangan antara
pekerjaan dan keluarga. Stres kerja terbukti secara negatif mempengaruhi
kepuasan kerja, oleh karena itu penting bagi manajemen Alaya Resort Jembawan
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Ubud untuk memperhatikan faktor-faktor yang menyebabkan stres kerja karyawan
di tempat kerja serta merangkul dan mengevaluasi para karyawan dengan tingkat
stres kerja yang tinggi agar tidak tertekan dalam menghadapi pekerjaan.

Kompensasi terbukti secara positif mempengaruhi kepuasan kerja, oleh
karena itu sistem kompensasi yang diberlakukan manajemen Alaya Resort
Jembawan Ubud hendaknya menyesuaikan pada beban kerja dan kinerja
karyawan sehingga karyawan merasa diapresiasi melalui imbalan yang setara
tersebut. Selain itu, terlihat dari hasil kuisioner ada sejumlah karyawan yang
merasa pekerjaannya kurang menarik dan tidak sesuai kemampuan, untuk
mengatasi hal ini sebaiknya juga perlu dilakukan training atau penyesuaian posisi
atau jenis pekerjaan sehingga mampu memberikan rasa puas dalam bekerja.
Kepuasan kerja akan timbul dan meningkat apabila manajemen secara
berkelanjutan memperhatikan konflik pekerjaan-keluarga, stres kerja, serta
kompensasi para karyawannya. Terciptanya kepuasan kerja karyawan yang tinggi
akan memberikan manfaat pada perusahaan itu sendiri karena para karyawan akan
berusaha meberikan performa kinerja yang sebaik-baiknya.

Dalam melaksanakan penelitian ini juga Peneliti mengalami beberapa
kendala atau keterbatasan penelitian yaitu subyek penelitian ini hanya satu
perusahaan yakni Alaya Resort Jembawan Ubud, tentu saja hasil tersebut tidak
dapat dilakukan generalisasi bahwa penelitian yang sama, dengan subyek yang
lebih beragam akan memberikan hasil dan temuan-temuan yang sama.

Jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 62 responden, dimana jumlah
ini relatif sedikit sehingga memiliki tingkat generalisasi rendah. Diharapkan untuk
penelitian selanjutnya dapat menggunakan sampel yang berasal dari beberapa klas
lembaga pemasyarakatan yang berbeda. Penelitian ini hanya menggunakan work
family conflict, stress kerja dan kompensasi sebagai prediktor kepuasan kerja.
Diharapkan untuk penelitian selanjutnya menggunakan variabel yang lebih
banyak misalnya motivasi, disiplin kerja, kepribadian, faktor kepemimpinan, dan
sebagainya.

SIMPULAN
Konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh secara negatif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa apabila konflik pekerjaan-
keluarga tinggi, maka kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort Jembawan
Ubud akan semakin rendah. Sebaliknya, jika konflik pekerjaan-keluarga rendah
maka kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud akan
meningkat. Stres kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa apabila stres kerja tinggi, maka
kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud akan semakin
rendah. Sebaliknya, jika stres kerja rendah maka kepuasan kerja para karyawan
Alaya Resort Jembawan Ubud akan meningkat. Kompensasi berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa
apabila kompensasi tinggi, maka kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort
Jembawan Ubud akan meningkat. Sebaliknya, jika kompensasi rendah maka
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kepuasan kerja para karyawan Alaya Resort Jembawan Ubud akan senakin
rendah.

Peningkatan perhatian pada faktor-faktor yang mempengaruhi konflik
pekerjaan-keluarga menjadi penting karena ketika para karyawan Alaya Resort
Jembawan Ubud merasa tidak adanya kesenjangan antara pekerjaan dan keluarga,
maka kepuasan kerja akan meningkat. Manajemen Alaya Resort Jembawan Ubud
hendaknya selalu memperhatikan faktor-faktor yang menyebabkan stres kerja
karyawan di tempat kerja serta merangkul dan mengevaluasi para karyawan
dengan tingkat stres kerja yang tinggi agar tidak tertekan dalam menghadapi
pekerjaan. Hal tersebut demi meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada para karyawan hendaknya
diatur secara benar dan adil agar sumber daya manusia perusahaan memberikan
timbal balik yang positif khususnya dalam peningkatan kepuasan kerja sehingga
kinerja karyawan akan semakin baik. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk
melakukan penelitian dengan cakupan yang lebih luas, menambah variabel-
variabel lain di luar penelitian ini serta diharapkan mampu menambah referensi
terhadap variabel yang akan diteliti.
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