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ABSTRAK

Organisasi bisnis yang bergerak di industri penjualan dibidang supplier makanan yang menawarkan berbagai jenis produk harus didukung dengan sumber daya manusia yang memiliki aspek kepuasan kerja sehingga bekerja dengan maksimal untuk kepentingan perusahaan. Studi bertujuan untuk melihat pengaruh kepemimpinan transformasional, work family conflict dan komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan. PT. Alamboga Internusa sebagai lokasi penelitian melalui jumlah sampel 80 responden menggunakan metode sensus (total sampling) dengan teknik analisis regresi linier berganda. Hasil analisis membuktikan kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan. Work family conflict tidak berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kata kunci : kepemimpinan transformasional, work family conflict, komitmen organisasional dan kepuasan kerja
                                                  ABSTRACT 
Business organizations engaged in industry sales in the field of food supplier that offers various kinds of products should be supported with human resources that have aspects of job satisfaction that work with the maximum. The study aimed to examine the effect of transformational leadership, work family conflict and organizational commitment to employee satisfaction. PT. Alamboga Internusa as a location for research through a sample of 80 respondents using census method (total sampling) with a multiple linear regression analysis technique. Results of the analysis prove transformational leadership and organizational commitment and significant positive effect partially on employee job satisfaction. Work family conflict is not partial effect on employee job satisfaction.

Keywords : transactional leadership, organizational citizenship behavior (OCB), professional commitment and performance.
PENDAHULUAN
Wan dan Fauzi (2013) Industri perdagangan mengalami perkembangan yang sangat pesat, sehingga menimbulkan banyak persaingan dalam industri tersebut (Ramlan, 2005). Persaingan menjadi semakin ketat dengan munculnya bermacam jenis industri penjualan dibidang supplier makanan yang menawarkan berbagai jenis produk dan harga yang menarik dengan keunggulan tersendiri, seperti ketahanan dari makanan dan kandungan manfaat dari makanan tersebut (Mantra, 2008). 
Susilo dan Durrotun (2006) dalam penelitiannya menyebutkan keberhasilan tercapainya tujuan suatu perusahaan, baik perusahaan swasta maupun perusahaan milik negara atau sektor publik sangat tergantung pada kemampuan dan keahlian pimpinan dalam melaksanakan fungsi perusahaan seperti pemasaran, produksi, keuangan, administrasi dan personalia. Fungsi perusahaan satu sama lainnya mempunyai hubungan yang saling keterkaitan. Namun demikian fungsi personalia mempunyai peran yang sangat strategis dari fungsi – fungsi perusahaan lainnya (Mosammod, 2011). Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor produksi yang tidak dapat diabaikan oleh perusahaan, karena menjadi perencana dan pelaku aktif dari setiap aktifitas perusahaan (Rezvan et al., 2013). Jika SDM tidak dapat pengelolaan yang baik, maka akan sulit bagi perusahaan untuk bersaing di dunia bisnis. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan (Hariandja, 2005 : 2). Dengan demikian, sumber daya manusia merupakan aset utama yang harus dikelola secara profesional. Salah satu aspek sumber daya manusia yang dikelola adalah aspek kepuasan kerja, di samping aspek fisik dan aspek keterampilan. Menurut Robbins (2007) kepuasan kerja karyawan merupakan hal yang bersifat individual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasaan kerja merupakan reaksi dan perasaan seseorang terhadap tempat mereka bekerja, jadi setiap individu pasti memiliki tingkat kepuasaan berbeda-beda tercapainya tujuan perusahaan tidak terlepas dari terciptanya kepuasan kerja karyawan. Sopiah (2013) menyatakan satu aspek sumber daya manusia yang dikelola adalah aspek kepuasan kerja, di samping aspek fisik dan aspek keterampilan. Robbins (2007) kepuasan kerja karyawan merupakan hal yang bersifat individual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasaan kerja merupakan reaksi dan perasaan seseorang terhadap tempat mereka bekerja, jadi setiap individu pasti memiliki tingkat kepuasaan berbeda-beda tercapainya tujuan perusahaan tidak terlepas dari terciptanya kepuasan kerja karyawan (Mosammod, 2011).
Kepuasan kerja ditentukan oleh beberapa faktor pokok yang diantaranya adalah adanya kepemimpinan, semangat kerja dan komitmen organisasional (Tohardi, 2007 : 431). Siagian (2007 : 57) kepuasan kerja menunjukkan seberapa besar tingkat keseriusan dan tanggung jawab karyawan dalam mengerjakan tugas yang diberikan. Menerapkan gaya kepemimpinan transformasional sangat diperlukan oleh seorang pimpinan, dimana pemimpin memberikan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi oleh para pengikutnya dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikutnya dengan cara memberikan semangat (Wahjosumidjo, 2003 : 278). Kepemimpinan transformasional menerapkan konsep dimana kemampuan yang dimiliki seorang pemimpin untuk  mempengaruhi anak buahnya, sehingga mereka akan percaya, meneladani, dan menghormatinya. Sebab sebagai faktor yang mengarahkan organisasi dan juga pemberian contoh perilaku terhadap para pengikut (karyawan) peran kepemimpinan sangat menentukan kemajuan dan kemunduran organisasi (Muhammad, 2012).

Faktor yang dapat menentukan kepuasan karyawan adalah work family conflict (Triana, 2010).  Pekerjaan dan keluarga merupakan dua domain utama dalam kehidupan orang dewasa yang bekerja (Dwi, 2012), baik laki-laki maupun perempuan. Berperan aktif dalam keduanya menyebabkan mer​eka mempunyai peran ganda, peran dalam pekerjaan (sebagai pekerja) dan juga peran dalam keluarga (se​bagai istri, suami, dan orangtua). Karena itu menyeimbangkan tuntutan dalam peran pekerjaan dan peran keluarga yang diemban, merupakan tugas penting pekerja dewasa untuk meminimalkan konflik (Madziatul, 2011).

Hal ini ditunjukkan oleh penelitian Jennifer et al., (2005) yang menyatakan bahwa work family conflict akan membawa pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pegawai. Work family conflict semakin banyak diperbincangkan mengingat meningkatnya partisipasi seseorang dalam dunia kerja. Partisipasi seseorang dalam dunia kerja meningkat dari tahun ke tahun disebabkan oleh dua faktor yaitu faktor ekonomi dan faktor non-ekonomi (Aminah, 2008) dalam penelitiannya menemukan bahwa work family conflict berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan sedangkan penelitian yang dilakukan Rana and Ajmal (2012) menemukan bahwa work family conflict berpengaruh positif pula terhadap kepuasan kerja karyawan. Fenomena yang terjadi pada PT Alamboga Internusa sering terjadi keterlambatan karyawan datang ke kantor akibat kesulitan mengatur waktu antara pekerjaan dan keluarga, keteganggan di dalam bekerja sehingga berpengaruh paada tingkat penyelesaian pekerjaan, hal tersebut merupakan akibat dari work family conflict yang mengakibatkan ketidakpuasan karyawan dalam bekerja (Triana, 2010).
Faktor lain yang menyebabkan rendahnya kepuasan kerja karyawan adanya masalah mengenai komitmen organisasisional dalam perusahaan. Gozhali (2006:193) tingkat komitmen baik komitmen perusahaan terhadap karyawan, maupun antara karyawan terhadap perusahaan sangat diperlukan karena melalui komitmen-komitmen tersebut akan tercipta iklim kerja yang professional. Sopiah (2013) menyatakan komitmen organisasional merupakan “perspektif yang bersifat keperilakuan dimana komitmen diartikan sebagai perilaku yang konsisten dengan aktivitas (consistent lines of activity)”, sehingga semakin tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi dapat meningkatkan rasa puas dari karyawan tersebut. Rizwan (2010) mendukung bahwa semakin tinggi komitmen seseorang terhadap tugasnya maka akan semakin tinggi rasa puas yang akan dihasilkan pada diri karyawan. Tahira et al, (2005) menyatakan bahwa sifat dari komitmen organisasional dapat berubah sepanjang waktu, karyawan pekerjaannya cenderung lebih bervariasi dan memiliki kebebasan dalam melakukan penilaian. Karyawan cenderung mengalami kebosanan karena pekerjaannya kurang menantang sehingga menyebabkan komitmen karyawan tersebut akan rendah.
Perusahaan pada umumnya memiliki segala macam cara untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, meski caranya bervariasi dari satu perusahaan dengan perusahaan yang lain, tergantung pada bidang usaha dari masing-masing perusahaan. Hal ini dilakukan dalam upaya untuk meningkatkan kepuasan karyawan yang berdampak terhadap produktivitas perusahaan (Chaisunah et al., 2010). Rezvan (2013) menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu bekerja lebih baik dan lebih cepat, untuk mendapatkan hal tersebut kepuasan kerja karyawan harus dipelihara dan diperhatikan.

PT Alamboga Internusa sebagai suatu perusahaan yang bergerak dibidang suplier makanan untuk hotel, restoran, café dan supermarket ikut berkompentensi dan bersaing di dunia industri perdagangan dengan harapan usahanya berkembang secara berkesinambungan dalam merebut pangsa pasar dan menjadi yang terdepan. Melihat hal tersebut guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan pihak manajemen PT Alamboga Internusa diharapkan memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Kepuasan kerja (job satisfaction) karyawan merupakan faktor yang harus diperhatikan oleh pihak manajemen sebagai upaya memelihara tingkat kinerja karyawan yang diinginkan. Salah satu trend manajemen sumber daya manusia era global ini adalah kemampuan manajer dalam membangun komitmen karyawan dengan mendapatkan lebih banyak orang yang terlibat dan senang dengan pekerjaannya (Donghong et al., 2012).
Melihat hasil dari beberapa penelitian sebelumnya dan dilihat dari kondisi real yang ada dapat dilihat bahwa gaya kepemimpinan transformasional, semangat kerja dan komitmen organisasional mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, penulis ingin melanjutkan penelitian sebelumnya dan mengetahui seberapa besar pengaruh variabel gaya kepemimpinan transformasional, semangat kerja dan komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan di PT Alamboga Internusa dengan sistem yang ada saat ini.
Melalui pemaparan masalah yang telah dijabarkan, didukung dengan karya ilmiah dan teori tujuan dari karya ilmiah ini yang hendak dicapai adalah.
1) Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan?

2) Bagaimana pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan?

3) Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan?

Melalui penjelasan rumusan masalah, tujuan karya ilmiah ini adalah sebagai berikut.

1) Mempelajari pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan PT Alamboga Internusa.

2) Mempelajari pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan.

3) Mempelajari pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan.


Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya (Robbins, 2007 : 107). Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa yang seharusnya mereka terima, “(Stephen P. Robbins, 2007 : 26).


Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa yang seharusnya mereka terima, “(Robbins, 2007 : 26). Kepuasan kerja merupakan: “Suatu pernyataan rasa senang dan positif yang merupakan hasil penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja “(Wan et al., 2013).

Menindak lanjuti definisi para ahli tersebut, dapat dikatakan kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari pengalaman kerja seseorang terhadap pekerjaannya dengan ganjaran yang seharusnya mereka terima.

Variabel  yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah ganjaran yang pantas (imbalan finansial dan promosi), kondisi kerja yang mendukung (lingkungan kerja fisik, fasilitas dan peralatan), rekan sekerja yang mendukung dan kesesuaian pribadi pada pekerjaan (Robbins, 2007 : 181). Manajemen menggunakan pengaruhnya terhadap perilaku kelompok melalui kepemimpinan dan pada akhirnya menghasilkan kepuasan kerja karyawan (Robbins, 2007 : 46).
Berdasarkan pendapat tersebut dapat diuraikan secara ringkas faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebagai berikut (Robbins, 2007 : 56).

1)
Ganjaran yang pantas (imbalan finansial dan promosi)

 (1)
Imbalan Finansial

 (2)
Promosi

2)
Kondisi kerja yang mendukung (lingkungan kerja fisik, fasilitas dan peralatan)

3)
Rekan sekerja yang mendukung

4)
Kesesuaian pribadi pada pekerjaan

5)
Manajemen
Wahjosumidjo (2003:172) kepemimpinan mempunyai kaitan yang erat dengan motivasi karena keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan orang lain dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat tergantung kepada kewibawaan, selain itu bagaimana menciptakan motivasi dalam diri setiap karyawan, kolega maupun pimpinan itu sendiri. 

Kepemimpinan transformasional yaitu pemimpin yang mencurahkan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi oleh para pengikutnya dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikutnya dengan cara memberikan semangat dan dorongan untuk mencapai tujuannya (Robbin,2007:473).
Thomas et al. (2007) menyatakan komponen-komponen kepemimpinan transformasional dapat dinilai dari :
(1) Tingkat kepercayaan bawahan terhadap pemimpin

(2) Keyakinan bawahan terhadap pemimpin.

(3) Rasa hormat bawahan terhadap pemimpin.

(4) Pimpinan mampu mendelegasikan wewenang.

(5) Pimpinan jelas dalam penyampaian tugas dengan job base.
Burns (1978) dalam Bass dan Avolio (2003) menyatakan komponen dari kepemimpinan transformasional terdiri atas empat dimensi kepemimpinan yaitu :

1) Kharisma, para pengikut khususnya mengagumi, menghormati dan percaya sebagaimana pemimpinnya. Mereka mengidentifikasi pemimpin sebagai seseorang, sebagaimana visi dan nilai-nilai yang mereka perjuangkan.

2) Motivasi inspiratif, pemimpin menggunakan berbagai simbol untuk memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan dengan cara-cara sederhana.

3) Stimulasi intelektual, upaya memberikan dukungan kepada pengikut untuk lebih inovatif dan kreatif dimana pemimpin mendorong pengikut untuk menanyakan asumsi baru.

4) Konsiderasi yang bersifat individual, pemimpin transformasional memberikan perhatian khusus pada kebutuhan setiap individu untuk berprestasi dan berkembang, dengan jalan sebagai pelatih, penasehat, guru, fasilitator, orang terpercaya, dan konselor.

Bass dan Avolio (2003) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan salah satu faktor penentu kepuasan kerja. Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja, dan penghargaan. Agusthina et al. (2012), mengungkapkan bahwa keluarnya karyawan lebih banyak disebabkan oleh ketidakpuasan terhadap kondisi kerja karena karyawan merasa pimpinan tidak memberi kepercayaan kepada karyawan, tidak ada keterlibatan karyawan dalam pembuatan keputusan, pemimpin berlaku tidak objektif dan tidak jujur pada karyawan.

Marquise dan Huston (dalam Madziatul, 2011) mendefinisikan konflik sebagai masalah internal dan eksternal yang terjadi sebagai akibat dari perbedaan pendapat, nilai –nilai, keyakinan dari dua orangatau lebih. Littlefield (dalam Dwi, 2012) bahwa konflik dapat dikategorikan sebagai suatu kejadian atau proses. Sebagai kejadian, konflik terjadi dari suatu ketidaksetujuan antara dua atau orang atau oragnisasi, dimana orang tersebut menerima sesuatu yang akan mengancam kepentingannya.

Sebagai suatu proses, konflik dimanifestasikan sebagai suatu rangkaian tindakan yang dilakukan oleh dua atau lebih kelompok berusaha menghalangi atau mencegah kepuasan dari seseorang. Work family conflict sebagai peran, pola perilaku yang diharapkan dari individu dalam suatu posisi tertentu. Peran bisa terdiri dari sikap, nilai, serta perilaku tertentu (Rana and Ajmal, 2012). Peran ganda muncul ketika individu menjalankan posisi yang berbeda dari organisasi atau kelompok (missal rumah, tempat  kerja, perkumpulan dan sebagainya). Menurut Davis dan Newstrom (dalam Triana, 2010) bahwa peran diwujudkan dalam perilaku. Individu yang terlibat dalam peran ganda bisa menghadapi pilihan perilaku yang rumit. Hal ini terjadi karena mereka harus menjalani berbagai peran yang berbeda, sementara dalam masing-masing peran itu sendiri bisa terjadi dari serangkaian peran yang kompleks. Oleh karena itu peran ganda seringkali menimbulkan konflik peran yang bersangkutan (Jennifer et al., 2005). 
Work Family Conflict (WFC) adalah salah satu dari bentuk interrole conflict yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran dipekerjaan dengan peran didalam keluarga (Greenhaus & Beutell, 1985).
Greenhaus dan Beutell (1985) (dalam Dwi, 2012) ada tiga macam konflik peran ganda yaitu : 
1) Time based conflict

Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga – pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan
2) Strain based conflict

Terjadi tekanan dari salah satu peran mempengaruhi kinerja peran lainnya 

3) Behavior based conflict

Berhubungan dengan ketidak sesuaian antara pola perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan – keluarga).
Konflik dalam suatu organisasi dapat disebabkan oleh : 

1) Terbatasnya sumber daya yang harus dibagi. 

Hal ini disebabkan karena suatu organisasi memiliki sumber daya yang terbatas yang harus dialokasikan. Konflik akan timbulbila anggota-anggota dalam organisasi tersebut bersaing untuk mendapatkan sumber daya yang ada. 

2) Adanya perbedaan tujuan.

Timbul karena setiap anggota dalam organisasi mengembangkan berbagai tujuan, tugas, dan personalia yang tidak sama sehingga tujuan yang akan dicapainya juga akan berbeda. 

3) Adanya saling ketergantungan antar kegiatan kerja.

Saling ketergantungan kerja ada bila dua atau lebih anggota/kelompok saling tergantung satu dengan yang lain untuk menyelesaikan tugas mereka. Konflik akan meningkat jika suatu bagian tidak dapat memulai pekerjaan karena harus menunggu penyelesaian pekerjaan dari bagian lain.

4) Adanya perbedaan nilai-nilai atau persepsi diantara dua individu.

Konflik akan timbul bila pekerjaan didistribusikan secara sama tapi penghargaan diberikan secara berbeda. 

5) Tanggung jawab kerja dan tujuan yang ingin dicapai tidak dirumuskan dengan jelas.

6) Gaya-gaya individual maksudnya ada orang yang menyukai konflik, debat dan adu argumentasi, dan bila hal ini bisa dikendalikan akan dapat menstimulasi anggota dalam suatu organisasi untuk meningka tkan atau memperbaiki prestasi.
Frone, Rusell & Cooper (1992) mendefinisikan konflik pekerjaan keluarga sebagai konflik peran yang terjadi pada karyawan, dimana di satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus memperhatikan keluarga secara utuh, sehingga sulit membedakan antara pekerjaan mengganggu keluarga dan keluarga mengganggu pekerjaan. Ketika seseorang mengalami konflik pekerjaan-keluarga, pemenuhan peran yang satu akan mengganggu pemenuhan peran yang lainnya sehingga akan berdampak terhadap kepuasan kerja (Triana, 2010). Work family conflict ini dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan, sementara menurunnya kepuasan kerja dapat memberi dampak pada meningkatnya keinginan untuk keluar, meningkatnya absensi, dan menurunya rasa ingin bekerja (dalam penelitiannya yang dilakukan oleh Rana and Ajmal, 2012).

Komitmen organisasional menurut Rivai (2006:67) dapat diartikan sebagai “identifikasi, loyalitas, dan keterlibatan yang dinyatakan oleh karyawan oleh organisasi atau unit dari organisasi”. Komitmen organisasional merupakan” respon afektif pada organisasi secara menyeluruh, yang kemudian menunjukkan suatu respon afektif pada aspek khusus pekerjaan sedangkan kepuasan kerja merupakan respon afektif individu didalam organisasi terhadap evaluasi masa lalu dan masa sekarang, serta penilaian yang bersifat individual bukan kelompok atau organisasi Siagian (2007:52).
Durkin (1999:127) menyatakan komitmen organisasional merupakan perasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan dan nilai suatu organisasi dalam  hubungannya dengan peran mereka terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut. Kemudian dinyatakan bahwa gambaran yang lebih jelas mengenai definisi komitmen organisasional adalah yang dikemukakan oleh Allen and Meyer (1993), menyatakan hubungan karyawan dengan organisasi atau implikasinya yang mempengaruhi apakah karyawan akan tetap bertahan dalam organisasi atau tidak.

Teman (2005) dalam penelitiannya menyatakan secara teoritis komitmen organisasi merupakan salah satu faktor yang sangat penting bagi individu dalam bekerja untuk meningkatkan kepuasan kerja. Susilo dan Durrotun (2006) menyatakan bahwa tingkat komitmen berhubungan dengan kepuasan kerja, berimplikasi pada dugaan bahwa rendahnya kepuasan kerja saat ini tidak hanya disebabkan karena belum diikutsertakannya karyawan dalam pengambilan keputusan ataupun penerapan gaya kepemimpinan, namun juga dipicu oleh rendahnya komitmen karyawan. 
Teori Penendukung yang digunakan dalam penelitian ini ialah teori tentang kepuasan kerja yang disebut dengan Two factor  theory (teori dua faktor) dari Herzberg’s. Teori ini mengemukakan bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbeda dan bukan variabel yang kontinu. Berdasarkan Two factor  theory (teori dua faktor) dari Herzberg’s yang akan digunakan dalam penelitian ini ialah Dissatisfies (hygiene factors) dimana terdapat hubungan antar pribadi dalam hal ini keluarga dan pekerjaan, pengawasan pimpinan dan komitmen kerja yang akan mempengaruhi kepuasan kerja.
Arrizal (2012) dalam penelitiannya menyatakan model konseptual penelitian dinyatakan dalam bentuk skema sederhana tetapi utuh memuat pokok-pokok unsur penelitian dan tata hubungan antara pokok-pokok unsur penelitian, seperti pada gambar 1. berikut ini.










Sumber :

H1 : Penelitian Agusthina et al. 2012, Rezvan et al. 2013, Furkan et al. 2012.
H2 : Penelitian Triana 2010, Rana and Ajmal, 2012.

H3 : Penelitian Teman 2005, Susilo dan Durrotun 2006, Robbins 2007
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja KaryawanPenelitian Agusthina et al. (2012) menyimpulkan bahwa kepemimpinan partisipatif secara parsial merupakan variabel yang mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Rezvan et al. (2013) menyimpulkan kepemimpinan partisipatif berpengaruh secara parsial dengan kepuasan kerja karyawan. Furkan et al. (2012) menyimpulkan kepemimpinan partisipatif berpengaruh secara parsial dengan kepuasan kerja karyawan. Dari pemahaman diatas ditarik hipotesis sebagai berikut.
H1
: Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.


Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa kepuasan kerja dapat dipengaruhi work family conflict (Triana, 2010). Work family conflict merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karaywan secara negatif (Rana and Ajmal, 2012) work family conflict memiliki pengaruh dengan kepuasan kerja. Berdasarkan pemahaman tersebut dapat dirumuskan hipotesis ke dua sebagai berikut.
H2 :
Work family conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan.



Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Penelitian Teman (2005) mengatakan bahwa komitmen organisasional melalui uji parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Susilo dan Durrotun (2006) menyimpulkan komitmen organisasional berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja seseorang untuk bekerja. Robbins (2007) menemukan dalam penelitiannya bahwa komitmen organisasional secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Dari pemahaman diatas ditarik hipotesis sebagai berikut.
H3
: Komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Karya ilmiah ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui hubungan antara satu sampai dua variabel atau lebih yang memfokuskan lokasi studi di PT Alamboga Internusa yang berlokasi di Jl. Sunia Negara No.33 Sanur Denpasar.
Objek penelitian dalam penelitian ini adalah gaya kepemimpinan transformasional, work family conflict dan komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja karyawan. Subyek penelitian dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang terdapat di Kantor PT Alamboga Internusa berjumlah sebanyak 80 orang.
Jenis data Data Kualitatif yang dipergunakan seperti teori-teori yang mendukung penelitian. Data Kuantitatif yang dipergunakan seperti adalah data tanggapan responden terhadap kuisioner yang diberikan, jumlah populasi dan sampel responden. Sumber data untuk mendukung makalah studi ini seperti sumber data primer dan sekunder. Data primer melalui data yang dikumpulkan dari tangan pertama, catatan dan dipergunakan langsung dari pendapat karyawan PT Alamboga Internusa, diamati dan dicatat untuk pertama kalinya oleh peneliti, data ini didapatkan dengan observasi dan pemberian kuesioner. Data sekunder diperoleh dari tempat objek penelitan dalam bentuk jadi untuk pendukung karya ilmiah ini melalui sejarah, struktur organisasi PT Alamboga Internusa.

1) Variabel bebas, yang digunakan: variabel kepemimpinan transformasional (X1), work family conflict (X2), dan komitmen oganisasional (X3).
2) Variabel terikat dalam penelitian ini: kepuasan kerja (Y).
Pemilihan populasi melalui pemahanan Sugiyono (2012:112) diambil semua populasi sebagai sampel sehingga penelitian merupakan penelitian populasi, dan populasi adalah seluruh karyawan PT Alamboga Internusa.  Melalui teknik Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik sensus, karena sampel yang diambil adalah semua populasi yaitu seluruh karyawan yang bekerja di PT Alamboga Internusa.

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini menggunakan metode wawancara, dengan melakukan tanya jawab langsung antara peneliti dengan responden yang terkait untuk mendapatkan informasi yang dibutuhkan. Studi Pustaka adalah metode pengumpulan data sekunder yang bersumber pada buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang terkait dengan penelitian yang sedang dilakukan Kuisioner melalui pertanyaan terstruktur yang telah dipersiapkan sebelumnya dan diberikan kepada responden yang telah dipilih dan dipergunakan untuk memperoleh data konsumen atau responden.
Skala pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur. Skala pengukuran yang digunakan adalah Skala Likert, dengan lima angka yang mewakili pendapat atau jawaban tersebut, yaitu (Sugiyono, 2012): jawaban SS (sangat setuju = 5, jawaban S (setuju) = 4, jawaban CS (cukup setuju) = 3, jawaban TS (tidak setuju)= 2, jawaban STS (sangat tidak setuju)
= 1.
Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini akan dianalisis dengan cara regresi linier berganda, untuk mengetahui ketergantungan suatu variabel terikat dengan satu atau lebih variabel bebas. Analisis ini juga dapat menduga arah dari hubungan tersebut serta mengukur derajat keeratan hubungan antara satu variabel terikat dengan satu variabel bebas. Dalam analisis, peneliti dibantu dengan program computer Statitical Pacage of Social Science (SPSS) versi 15.0 for Windows.
  Untuk menguji model regresi pengaruh variabel bebas gaya kepemimpinan transformasional (X1), work family conflict (X2), komitmen organisasi (X3) secara serempak terhadap variabel terikat kepuasan kerja karyawan (Y) PT Alamboga Internusa.

Uji t-test bertujuan untuk menguji signifikansi pengaruh variabel bebas gaya kepemimpinan transformasional (X1), work family conflict (X2), komitmen organisasi (X3) secara parsial terhadap variabel terikat kepuasan kerja karyawan (Y) PT Alamboga Internusa.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Karakteristik responden hasil penelitian yang dilakukan terhadap karyawan PT. Alamboga Internusa Denpasar, tentang gambaran yang meliputi tiga aspek yaitu umur, jenis kelamin, dan pendidikan terakhir menunjukkan bahwa sebagian besar responden berumur 17 – 25 tahun dengan persentase yaitu 46,2 persen. Persentase terkecil yaitu 11,2 persen dengan jumlah responden sebanyak 9 orang yang berumur 46-55 tahun. Hal ini berarti bahwa, karyawan PT. Alamboga Internusa Denpasar rata-rata berumur 17-25 tahun di mana pada PT. Alamboga Internusa Denpasar memiliki sistem kerja dua shift kerja sehingga membutuhkan tenaga kerja yang  produktif dan kreatif dalam bekerja.

 Jumlah  responden sebanyak 52 orang dengan persentase laki-laki sebesar 65 persen sedangkan perempuan sebesar 65 persen. Hal ini berarti sebagian karyawan PT. Alamboga Internusa Denpasar didominasi oleh karyawan laki-laki mengingat usaha yang digeluti oleh PT. Alamboga Internusa Denpasar bergerak di bidang jasa pariwisata yang memakai jam kerja pelayanan 24 jam sehingga tenaga kerja laki-laki lebih dibutuhkan.

Sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan Sarjana (S.1) sebesar 40 persen, sedangkan responden dengan persentase terkecil berpendidikan SLTP yaitu sebesar 6,2 persen. Ini menyatakan bahwa PT. Alamboga Internusa Denpasar benar-benar membutuhkan tenaga kerja yang memiliki skill, pendidikan dan keahlian dibidangnya, khususnya dibidang pariwisata.

Uji Instrumen 
Uji Validitas

Sebuah instrumen dikatakan valid jika memenuhi syarat r = 0,3”. Jadi kalau korelasi antara butir skor dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. Hasil uji validitas membukitan hasil masih-masing indikator variabel memiliki nilai person correlation lebih besar dari 0,30, maka ini berarti indikator/pertanyaan yang digunakan layak digunakan secara tepat.

Uji Reliabilitas

Uji reabilitas mampu menunjukan sejauh mana instrument dapat dipercaya dengan ilai suatu instrumen dikatakan reliabel bila nilai Alpha Cronbach 
[image: image1.wmf]³

 0,6. Hasil uji reliabilitas membuktikan nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-masing variabel > 0,6, ini berarti alat ukur tersebut akan memberikan hasil yang konsisten apabila alat ukur tesebut digunakan kembali untuk meneliti obyek yang sama.
Pembahasan dan Pembuktian Hasil Uji

Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda menyajikan hasil melalui program Statitical Pacage of Social Science (SPSS) versi 16.0 for Windows dapat dilihat pada Tabel 5. berikut.

Tabel 1.

Rangkuman Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
	Variabel
	Koefisien Regresi
	t
	Sig

	
	B
	Std. error
	
	

	(constant)
	.000
	.041
	
	

	Kepemimpinan transformasional
	.520
	.067
	7.802
	.000

	Work family conflict 
	-.270
	.059
	-4.567
	.000

	Komitmen organisasional
	.253
	.079
	3.211
	.002

	Dependen variabel    
: 
Kepuasan kerja

F Statistik                  
: 
171.282

Sig F                          
: 
0.000

R²                              
: 
0.871

Adjusted R²               
: 
0.866



Sumber : Data Diolah SPSS, 2016
Persamaan regresi linear berganda sebagai berikut.


Y = 0,000 + 0,520 X1 + -0,270 X2 + 0,253X3 

Dimana :

Y   = Kepuasan kerja

X1 = Kepemimpinan transformasional
X2 = Work family conflict
X3 = Komitmen organisasional
R²   = Koefisien determinasi

Uji Signifikansi Koefisien Regresi Secara Parsial

1) Pengujian t hitung pada variabel kepemimpinan transformasional (X1​) 

Hipotesis ini menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dengan nilai thitung= 7,802 lebih besar dari ttabel= 1,671 maka H0 ditolak, ini berarti kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
2) Pengujian t hitung pada variabel work family conflict (X2​) 

 
Hipotesis ini menyatakan bahwa work family conflict tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dengan nilai thitung= -4,567 lebih kecil dari ttabel= 1,671 maka H1 diterima, ini berarti work family conflict tidak berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

3) Pengujian t hitung pada variabel komitmen organisasional (X3​) 

 
Hipotesis ini menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dengan nilai thitung= 3,211 lebih besar dari ttabel= 1,671 maka H0 ditolak, ini berarti komitmen organisasional berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

Pembahasan Hasil Penelitian

1) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan berpengaruh signifikan positif. Hal ini mengandung arti bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional yang dijalankan oleh pimpinan berakibat pada semakin tingginya kepuasan kerja karyawan pada PT. Alamboga Internusa Denpasar. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan Agusthina  et al. (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

2) Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Work family conflict tidak berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya  work  family conflict yang dirasakan karyawan akan memberikan dampak negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini searah dengan pernyataan Jennifer et al. (2005) dimana work family conflict tidak mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

3) Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Komitmen organisasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, adanya prilaku berdasarkan komitmen pada diri karyawan dapat mendorong untuk memberikan hasil kerja yang optimal. Dwi (2012) memberikan hasil komitmen organisasional memiliki pengaruh positif dengan kepuasan kerja karyawan.

4) Pengaruh variabel dominan terhada kepuasan kerja karyawan

Berdasarkan hasil analisis data melalui nilai standardized coefition beta diketahui bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh dominan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini mengandung arti bahwa penerapan kepemimpinan transformasional harus lebih dominan dijalankan oleh pimpinan dalam menciptakan rasa kepuasan kerja karyawan pada PT. Alamboga Internusa Denpasar. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan Agusthina  et al. (2012) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dominan terhadap kepuasan kerja.
SIMPULAN DAN SARAN
Melalui pembahasan pada bab-bab sebelumnya, dapat disimpulkan.

1) Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Alamboga Internusa Denpasar.
2) Work family conflict memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Alamboga Internusa Denpasar.
3) Komitmen organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Alamboga Internusa Denpasar.
Saran-saran yang dapat diberikan pada PT. Alamboga Internusa Denpasar adalah sebagai berikut.

1) Hendaknya pimpinan meningkatkan penerapan perilaku kepemimpinan transformasional melalui kepercayaan dalam mendelegasikan wewenang terhadap bawahan, menyesuaikan penyampaian tugas dengan job base atau job diskription bawahan. 
2) Pihak manajemen harus mengatasi work family conflict melalui konsultasi dan solusi kepada setiap karyawan yang mengalami beban kerja atau masalah gangguan keluarga dalam bekerja.

3) Perusahaan sebaiknya menanamkan sikap komitmen organisasional. Pemahaman kerja kepada karyawan secara profesional berlandaskan pemahaman tanggung jawab dan keuntungan-keuntungan finansial yang diperolehnya.
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