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The Short Index of Job Satisfaction (SIJS) is a measurement tool that 
implements a general theory of job satisfaction with a unidimensional 
model. This scale is used to measure job satisfaction among employees 
in general, with a total of five items adapted into Indonesian. The 
purpose of this study was to test the validity and reliability of the job 
satisfaction construct among employees. The research subjects were 
employees in the Greater Jakarta area (N=112). Confirmatory factor 
analysis (CFA) was used to test the construct of this instrument using 
MPlus7 software, and reliability testing was conducted using SPSS23 
software. The results showed that there were four items in the Short 
Index of Job Satisfaction (SIJS) that measured job satisfaction, while one 
item was found not to measure job satisfaction. The reliability test 
yielded a Cronbach's alpha value of 0.766. These findings support the 
use of this general job satisfaction measurement as an acceptable tool 
for measuring job satisfaction. Further research could test this on other 
samples (e.g., more specific occupational groups), including in other 
countries/cultures, to evaluate the cross-cultural invariance of the SIJS.   
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1. PENDAHULUAN 

Pada dasarnya karyawan merupakan unsur yang penting dalam tatanan Perusahaan. Karyawan 

harus memenuhi kriteria kinerja dalam Perusahaan, baik visi maupun misi perusahaan. Untuk 

memenuhi standar dan kriteria yang telah ditetapkan oleh Perusahaan, karyawan memerlukan 

lingkungan kerja yang memungkinkan mereka bekerja dengan lancar tanpa hambatan. Hal ini 

apabila berjalan dengan baik akan tercapainya potensi penuh dari para karyawan yang menjadikan 

karywan puas dalam bekerja, sehingga hal yang dicita-citakan oleh perusahaan sejalan dengan 

potensi karyawan. Tingkat kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik, 

kualitas pengawasan, hubungan sosial dengan kelompok kerja, yang menentukan apakah individu 
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berhasil atau gagal dalam pekerjaannya (Ali & Anwar, 2021). Diperkirakan bahwa perilaku yang 

membantu perusahaan mencapai kesuksesan paling mungkin terjadi ketika karyawan termotivasi 

dengan baik dan merasa berkomitmen terhadap organisasi, serta ketika pekerjaan memberikan 

tingkat kepuasan yang tinggi (Paais & Pattiruhu, 2020).   

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan pencapaian dan kesuksesan karyawan 

(Dziuba et al., 2020). Secara umum, diyakini bahwa hal ini secara langsung terkait dengan 

produktivitas dan kinerja kerja, serta kesejahteraan pribadi (Dziuba et al., 2020). Selain itu, definisi 

yang paling sering dikutip adalah yang diberikan oleh (Locke, 1976), yang menganggap kepuasan 

kerja sebagai keadaan emosional positif yang timbul dari pengalaman kerja yang dialami oleh 

pekerja. Kepuasan kerja secara keseluruhan dapat dilihat sebagai konstruk formatif, yang 

menggabungkan kepuasan terhadap aspek-aspek spesifik pekerjaan. Pendekatan ini muncul sebagai 

solusi untuk mengukur tingkat kepuasan secara keseluruhan terhadap berbagai atribut pekerjaan, 

yang memiliki berbagai variasi (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012).  

Kepuasan kerja dipengaruhi sebesar 57,4% oleh variabel motivasi, kepemimpinan, dan budaya 

(Paais & Pattiruhu, 2020), serta pengembangan karier memiliki pengaruh sebanyak 30,4% terhadap 

kepuasan kerja (Rismawati et al., 2025). Sementara kurangnya kepuasan kerja dapat menyebabkan 

turnover (Irvine & Evans, 1995; Lance, 1991; Zito et al., 2018), suasana hati negatif (Judge & Ilies, 

2004), kesehatan yang menurun, dan kebahagiaan hidup yang berkurang (Locke, 1976). Karyawan 

yang merasa puas di tempat kerja dapat meningkatkan berbagai upaya yang dilakukan di tempat 

kerja. Selain itu, karyawan yang puas cenderung memberikan kontribusi positif untuk membentuk 

iklim organisasi yang lebih kondusif (Noermijati & Primasari, 2015). Sebaliknya, karyawan yang 

tidak puas berpotensi menentang kebijakan organisasi, membuat keributan di tempat kerja, dan 

bahkan terlibat dalam perilaku kontraproduktif (Nurak & Riana, 2017; Payne et al., 1976; Ross & 

Reskin, 1992). Menurut Riana et al. (2018) kepuasan kerja juga merujuk pada sikap positif karyawan 

terhadap tugas-tugas yang diberikan oleh organisasi sehingga karyawan dapat melaksanakan 

berbagai tugas untuk memaksimalkan kepuasan yang diinginkan. Karyawan yang termotivasi dan 

puas di tempat kerja cenderung memberikan kontribusi yang lebih baik bagi organisasi (Gede Riana, 

2015; Octaviannand et al., 2017). 

Maka untuk mengetahui seberapa puas karyawan terhadap pekerjaanya diperlukan pengukuran 

kepuasan kerja pada karyawan. Beberapa instrumen mengukur kepuasan kerja sebagai ukuran 

global unidimensional, contoh dari yang pertama adalah SIJS, JIG, MOAQ-JSS, atau Andrew dan Withey 

Job Satisfaction Questionnaire (Sinval & Marôco, 2020). Sinval & Marôco (2020)  juga telah 

mengembangkan SIJS dalam versi Portugisnya untuk Brasil dan Portugal serta mengevaluasi bukti 

validitasnya.  Beberapa studi terakhir belum ditemukan studi yang mengadaptasi SIJS versi 

Indonesia, maka tujuan dalam penelitian ini untuk mengembangkan pengukuran kepuasan kerja 

dengan model global yang bersifat unidimensional versi Indonesia.  

 

2. METODE 

Pendekatan pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif serta pengambilan sampel 

pada penelitian ini menggunakan metode non-probability sampling dan bersifat purposive sampling 

yakni teknik metode ini menggunakan kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti. Populasi pada 

penelitian ini adalah karyawan di jabodetabek (N=112). Pada penelitian ini, peneliti melakukan 
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teknik analisis data dengan confirmatory factor analysis (CFA) menggunakan software Mplus7, serta 

melakukan pengujian reliabilitas menggunakan software SPSS 23. 

Alat ukur kepuasan kerja menggunakan alat ukur  the Short Index of Job Satisfaction (SIJS) 

dikembangkan oleh Sinval & Marôco (2020) bersifat unidimensional dengan total item lima 

menggunakan skala model Likert dengan lima pilihan jawaban, yaitu: “sangat tidak setuju” hingga 

“sangat setuju”, dua dari item tersebut bersifat unfavorable. Memiliki properties psikometrik yang fit 

dan reliabel sangat dapat diandalkan dan tidak berubah dari waktu ke waktu dengan nilai reliabilitas 

konsistensi internal ≥ 0.84 – ≥ 0.88.  

Hooper et al. (2008) menyebutkan beberapa indeks kecocokan dan cut of value untuk menguji 

apakah suatu model dapat diterima atau ditolak, antara lain:  

i. X² - Chi-Square statistic, dimana model dianggap sangat baik atau memuaskan jika nilai Chi-

Square rendah. Semakin kecil nilai Chi-Square, maka semakin baik model tersebut, dan 

diterima berdasarkan probabilitas dengan nilai cutoff p>0,05. 

ii. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation) menunjukkan goodness of fit yang 

diharapkan ketika model diestimasi dalam populasi. Nilai RMSEA yang lebih kecil atau sama 

dengan 0.08 adalah indeks untuk penerimaan model yang menunjukkan kecocokan model 

berdasarkan degrees of freedom.  

iii. CMIN/DF adalah Minimum Sample Discrepancy Function dibagi dengan Degree of Freedom. 

CMIN/DF adalah statistik Chi-Square, X² dibagi DF, yang disebut X² relatif. Jika nilai X² relatif 

kurang dari 2.0 atau 3.0, hal ini mengindikasikan kecocokan yang dapat diterima antara model 

dan data.  

iv. CFI (Comparative Fit Index), jika mendekati 1, mengindikasikan tingkat kecocokan tertinggi. 

Nilai yang direkomendasikan adalah CFI ≥0.95.  

v. TLI (Tucker-Lewis Index), jika mendekati 1, menunjukkan tingkat kecocokan tertinggi. Nilai 

yang direkomendasikan adalah CFI ≥0,95.  

 

3. HASIL DAN ANALISIS  

Hasil Validitas Konstruk Skala Kepuasan Kerja 

Skala kepuasan kerja terdiri dari lima item. Dalam penelitian ini menguji apakah lima item 

tersebut bersifat unidimensional, artinya benar hanya mengukur kepuasan kerja. Dari hasil CFA 

dengan model satu faktor, didapatkan tidak fit, dengan Chi-Square = 19.706, df = 5, P-Value = 0.0014 

dan RMSEA = 0.162. Oleh sebab itu, penelitian ini melakukan modifikasi terhadap model, dimana 

kesalahan pengukuran pada beberapa item dibebaskan berkorelasi satu sama lainnya, maka 

diperoleh model fit dengan Chi-Square = 1.742, df = 4, P-Value = 0.7831,  RMSEA = 0.000, CFI = 1 dan 

TLI = 1.  Berikut hasil uji validitas tiap item kepuasan kerja.  
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas Item Kepuasan Kerja 

No Item Koefisien Std. Eror Nilai-t Keterangan 

Item 1 

0.736 0.054 13.572 Valid  

Item 2 

0.731 0.055 13.400 Valid  

Item 3 

0.088 0.099 0.0890 Tidak Valid  

Item 4 

0.942 0.041 22.865 Valid  

Item 5 0.411 0.083 4.940 Valid  

Ket: Valid = Nilai-t > 1.96 

Berdasarkan informasi pada tabel di atas, terdapat empat item menunjukkan factor loading 

positif dan nilai z-value > 1.96, yang mengindikasikan bahwa keempat item signifikan secara statistik 

(p <.05). Terdapat satu item yang tidak valid dikarenakan nilai z-value < 1.96, Diagram jalur dari hasil 

CFA di atas adalah sebagai berikut: 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Path Diagram Kepuasan Kerja 

Hasil uji validitas konstruk pada the short index of job satisfaction (SIJS) dikembangkan oleh 

Sinval & Marôco (2020) menunjukkan bahwa terdapat empat item instrumen ini secara signifikan 

bersifat unidimensional, yaitu benar hanya mengukur konstruk kepuasan kerja secara menyeluruh. 

Terdapat satu item yang tidak mengukur kepuasan kerja.  Artinya terdapat empat item the short index 
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of job satisfaction (SIJS) versi Indonesia  yang fit antara data dengan yang diteorikan. Hasil CFA dalam 

penelitian ini menunjukkan hanya sedikit modifikasi yang mengindikasikan bahwa model fit dengan 

sedikit bias. Kecocokan model diperoleh setelah dilakukan modifikasi sesuai dengan output yang 

diuji sesuai dengan petunjuk dari aplikasi MPlus7 karena hasil awal tidak sesuai dengan kriteria 

Goodness of fit. 

 

Hasil Reliabilitas Konstruk Skala Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji relibilitas yang telah dilakukan, hasil yang diperoleh adalah nilai 

Cronbach's alpha yang memenuhi persyaratan > 0.7 Hair et al. (2019). Nilai Cronbach's alpha dapat 

dilihat pada Tabel 2. 

Tabel 2. Nilai Cronbach’s Alpha Kepuasan Kerja 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Kepuasan Kerja 0.766 Reliabel 

 

Hasil pengujian relibilitas yang telah dilakukan, didapatkan nilai Cronbach's alpha kepuasan 

kerja 0.766. Artinya keempat item yang valid mengukur kepuasan kerja juga memiliki relibilitas yang 

baik. Keempat butir item yang telah diujikan tersebut memiliki keterkaitan satu sama lain sehingga 

dapat mengukur konstruk yang sama secara stabil.  

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Tujuan studi ini adalah untuk menguji sifat-sifat psikometrik dari ukuran kepuasan kerja 

keseluruhan versi pendek. Secara keseluruhan, instrumen the short index of job satisfaction (SIJS) 

yang dimodifikasi ke dalam bahasa Indonesia dapat digunakan untuk mengukur dan melihat 

kepuasan kerja seacara general pada karyawan dengan empat item yang dinyatakan mengukur. 

Estimasi reliabilitas untuk alat ukur ini memadai dan mewakili batas minimum. Temuan ini 

memberikan dukungan bagi pengukuran kepuasan kerja secara general ini sebagai alat ukur yang 

dapat diterima untuk mengukur kepuasan kerja. Pada pengukuran ini peneliti hanya mengubah 

bahasa dan konteks penelitian yaitu back-translation (menerjemahkan kembali terjemahan ke 

bahasa aslinya). Dalam penelitian mendatang, para peneliti mungkin dapat mengatasi masalah ini 

dengan menguji invarian pengukuran longitudinal. Penelitian dengan sampel lain (misalnya, 

kelompok pekerjaan yang lebih spesifik) diharapkan akan dilakukan dalam studi mendatang, 

termasuk di negara/budaya lain, untuk mengevaluasi ketahanan invarian lintas budaya dari SIJS. 

Penelitian ini juga terbatas pada sampel hanya karyawan di Jabodetabek). 
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LAMPIRAN 

Adaptasi Bahasa Indonesia the short index of job satisfaction (SIJS) keterangan alternatif jawaban: 
STS (Sangat Tidak Setuju), TS (Tidak Setuju), KS (Kurang Setuju), CS (Cukup Setuju), SS (Sangat 
Setuju). 

(*) Item unfavorable 

 
 
 
 
 

No Pernyataan 

1. Saya merasa cukup puas dengan pekerjaan saya saat ini 

2. Hampir setiap hari saya antusias dengan pekerjaan saya 

3. Saya merasa hari kerja terasa sangat Panjang* 

4. Saya benar-benar menikmati pekerjaan saya 

5. Saya merasa pekerjaan saya kurang menyenangkan* 


