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ABSTRAK 

 Sumber daya manusia merupakan pemegang peranan terpenting dalam 

berjalannya sebuah usaha, mulai dari perencana sampai dengan penggerak 

terwujudnya tujuan perusahaan. Saat ini, generasi Y sedang bersiap menggantikan 

posisi generasi X dalam angkatan kerja. Karakteristiknya yang berbeda dari 

generasi sebelumnya tentu menjadi tantangan bagi pemilik usaha terutama dalam 

hal kepuasan kerja generasi milenial tersebut.  

 Penelitian yang berjudul ―Analisis Kepuasan Kerja Barista Generasi Y 

Pada Sektor Usaha Coffee Shop Tahun 2019‖ ini memiliki tujuan untuk 

mengetahui tingkat kepuasan kerja barista generasi Y yang bekerja pada sektor 

usaha coffee shop, serta mencari tahu faktor-faktor apa saja yang menyebabkan 

ketidakpuasan maupun kepuasan kerja barista. Responden yang digunakan adalah 

106 orang barista yang tersebar pada berbagai coffee shop di kota Bandung. 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian survey, yaitu prosedur dimana 

peneliti melaksanakan survei atau memberikan angket atau skala pada satu sampel 

untuk mendeskripsikan sikap, opini, perilaku, atau karakteritik responden 

(Asmadi Alsa, 2004). Instrumen yang penulis gunakan untuk mengumpulkan data 

adalah menggunakan Minessota Satisfaction Questionnaire (MSQ) Short-Form 

yang dikembangkan oleh DavidJ.Weiss, Rene V. Dawis, George W. England, dan 

Lloyd H. Lofquist pada tahun 1967. 

 Hasil dari penelitian ini menunjukkan tingkat kepuasan kerja barista 

generasi Y pada sektor usaha coffee shop di kota Bandung adalah sebesar 57,47%, 

persentase tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan sudah merasa 

puas. Faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan kerja barista antara lain Social 

Services, Achievement, Advancement, Independence, dan Working Condition. 

Sedangkan Human Relations Supervision, Security, Technical Supervision, 

Responsibility dan Compensation menjadi faktor-faktor yang menyebabkan 

ketidakpuasan kerja barista generasi Y. 

 

Kata kunci : kepuasan kerja, Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ, 

generasi Y, generasi milenial 
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ABSTRACT 

 Human resources is the holder of the most important role in the running of 

a business, from planners to driving the realization of company goals. At present, 

Generation Y is preparing to replace the position of Generation X in the 

workforce. Its characteristics are different from the previous generation and of 

course it becomes a challenge for business owners, especially in terms of job 

satisfaction of the millennial generation. 

 The study, entitled "Generation Y Barista Job Satisfaction Analysis in the 

2019 Coffee Shop Business Sector" has the aim to find out the level of job 

satisfaction of Y Generation baristas who work in the coffee shop business sector, 

and find out what factors cause dissatisfaction and satisfaction of barista’s work. 

Respondents used were 106 baristas spread in various coffee shops in the city of 

Bandung. This study uses survey research methods, which are procedures in 

which researchers carry out surveys or provide questionnaires or scales on a 

sample to describe the attitudes, opinions, behavior, or characteristics of 

respondents (Asmadi Alsa, 2004). The instrument that the authors use to collect 

data is using the Minessota Satisfaction Questionnaire (MSQ) Short-Form 

developed by David J.Weiss, Rene V. Dawis, George W. England, and Lloyd H. 

Lofquist in 1967. 

 The results of this study indicate the level of job satisfaction of Y 

generation baristas in the coffee shop business sector in the city of Bandung is 

57.47%, the percentage indicates that most employees are satisfied. Factors that 

cause barista job satisfaction include Social Services, Achievement, Advancement, 

Independence, and Working Conditions. Whereas Human Relations Supervision, 

Security, Technical Supervision, Responsibility and Compensation are the factors 

that lead to the dissatisfaction of generation Y barista's work. 

 

Keywords: job satisfaction, Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ, 

generation Y, millennial generation. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Sumberdaya manusia merupakan aset perusahaan yang paling penting. Mereka 

memiliki peran sebagai penggerak setiap kegiatan di perusahaan, mulai dari 

perencana, pelaku dan penentu terwujudnya sebuah tujuan perusahaan. Sebagai 

pemegang peranan terpenting di perusahaan, tentunya sumber daya manusia perlu 

diperhatikan dan dikelola dengan sebaik mungkin, agar mereka bisa mengerahkan 

kemampuan terbaik untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan. Salah satu hal 

yang terpenting adalah memperhatikan kepuasan kerja sumber daya manusia 

tersebut, Tujuan perusahaan dapat tercapai dengan sempurna jika karyawan yang 

bekerja menyatakan puas akan kebutuhannya yang terpenuhi sehingga memiliki 

motivasi kerja yang baik dan menghasilkan kinerja yang sangat baik untuk 

mencapai tujuan perusahaan. 

Puas atau tidaknya karyawan selama bekerja di perusahaan salah satunya 

berasal dari kinerja karyawan. Jika karyawan menyatakan puas dengan 

pengalaman bekerja yang diberikan di perusahaan tersebut, maka karyawan 

tersebut akan mengerahkan segala potensinya dan usahanya untuk memberikan 

yang terbaik bagi perusahaan. Jika karyawan menyatakan puas, maka akan 

menjernihkan pikiran mereka dan akan sepenuhnya mengerahkan usaha 

terbaiknya kepada organisasi. (Sabri, Ilyas, & Amjad, 2011). Robbins 

mengemukakan bahwa terdapat empat konsekuensi dari karyawan yang tidak 

menyukai pekerjaan mereka yaitu, keluar (exit ), aspirasi ( voice ), kesetiaan ( 

loyalty ), dan pengabaian ( neglect ) (Robbins & Judge, 2017). Maka dari itu 

kepuasan kerja karyawan harus dikelola dengan baik, sehingga karyawan  dapat 

menyatakan puas dan dapat berkontribusi dengan lebih optimal sehingga tujuan 

perusahaan dapat tercapai.  

Menurut De Meuse et al. (2010), terdapat empat kategori generasi angkatan 

kerja dalam perusahaan, yakni (i) Matures, lahir antara tahun 1920 hingga 1939; 

(ii) Baby Boomers, lahir tahun 1940 hingga 1959; (iii) Xers, lahir tahun 1960 

hingga 1979; dan (iv) Generation Y atau Millenialsyang lahir tahun 1980 hingga 
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akhir tahun 2000. Gargiulo (2012) menyatakan generasi Baby Boomers akan 

meninggalkan pekerjaan sehingga generasi Y akan menempati proporsi tenaga 

kerja terbesar dalam 10 tahun ke depan. Terdapat juga penelitian dari Kratz (2013) 

yang menunjukkan potensi proporsi generasi Y yang semakin meningkat di masa 

depan. Menurut Data Survei Angkatan Kerja Nasional (SAKERNAS) tahun 2019, 

saat ini terdapat 59 juta generasi X dan 48 juta generasi Y yang menduduki 

angkatan kerja di Indonesia. Di masa yang akan datang, para milenial yang kini 

berusia 20-40 tahun, akan menggantikan generasi pendahulunya, sebab jika dilihat 

dari demografi, mereka akan mendominasi angkatan kerja di Indonesia. Hal ini 

didukung dengan usia yang masih sangat produktif untuk bekerja.  

Generasi Y adalah individu yang lahir pada tahun 1982- 2000 (Strauss dan 

Howe ,1991). Generasi Y  tumbuh seiring dengan berkembangnya internet dan 

teknologi (Cennamo & Gardner, 2008) dan mereka terhubungrata-rata selama 24 

jam dalam sehari (Smola & Sutton, 2002). Selain itu, generasi Y lebih 

memerhatikan aspek work life balance dibandingkan generasi X (Meier, Austin, 

dan Crocker, 2010). Menurut Greenhaus (2003), work-life balance merupakan 

sejauh mana individu menyatakan terikat dan puas terhadap kehidupan pekerjaan 

dan kehidupan keluarganya serta mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan 

dan bekerja, Menurut Tapscott (2008), kolaborasi, kebebasan, kustomisasi, 

personalisasi, kebutuhan akan kecepatan, integritas, hiburan dan kesenangan, 

pengawasan, dan inovasi menjadi ciri Generasi Y.  

Dewasa ini sebagian besar karyawan yang tergolong kedalam generasi Y 

menginginkan jadwal kerja yang fleksibel, menuntut kreativitas, dan memberikan 

kesempatan bagi mereka untuk memiliki dampak bagi perusahaan itu sendiri. 

Karakteristik yang unik dari generasi Y ini menjadi tantangan tersendiri bagi 

organisasi dan perusahaan, mengingat generasi Y saat ini memiliki proporsi 

sekitar hampir 46% sebagai karyawan di perusahaan sekaligus merupakan 

generasi penerus untuk tahun yang akan datang.  Karakteristik dan kebutuhan 

yang berbeda antara generasi sebelumnya dan generasi Y tentunya akan 

berpengaruh kepada kepuasan kerja generasi terseut.  

Dewasa ini, dilansir dari Bisnis.com, pertumbuhan usaha coffee shop hingga 

akhir 2019 diprediksi mencapai 15%—20%, naik jika dibandingkan dengan 2018 
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yang hanya mencapai 8%—10% . Coffee shop menurut Charles J. Metelka (1991) 

yang dikutip oleh Sugiarto & Sulartiningrum (1996): Coffee shop adalah suatu 

usaha dibidang makanan yang dikelola secara komersial yang menawarkan 

kepada para tamu minuman atau makanan kecil dengan pelayanan dalam suasana 

tidak formal tanpa diikuti suatu aturan pelayanan yang baku (sebagaimana 

executive dining room), jenis-jenis makanan atau harganya yang relatif (p.93). 

Pada usaha coffee shop, barista merupakan sebutan untuk orang yang membuat 

dan menyajikan kopi kepada pelanggan. Posisi seorang barista di sektor usaha 

coffee shop menempati salah satu peran terpenting sebagai jantung dari usaha 

tersebut. Melihat perkembangan jumlah generasi Y yang semakin menguasai 

angkatan kerja setiap tahunnya, semakin banyak pula jumlah generasi Y yang saat 

ini menduduki posisi sebagai barista di coffee shop.  

 Pada dasarnya, persoalan kepuasan kerja karyawan bisa diukur dari 

berbagai aspek misalnya sifat pekerjaan, supervisi, upah sekarang, kesempatan 

promosi, dan hubungan dengan rekan kerja dan aspek lain yang berkaitan dengan 

pekerjaan (Wibowo, 2016). Akan tetapi, di sisi lain selalu muncul ketidakpuasan 

kerja yang juga terlihat pada berbagai aspek dalam pekerjaan. Untuk melihat 

aspek ketidakpuasan kerja pada barista di coffee shop, maka dilakukan 

preliminary research terhadap 30 responden barista yang bekerja di coffee shop 

kota Bandung. Hasilnya disajikan pada gambar berikut: 

 
 

Gambar 1.1 Kepuasan Kerja Barista Coffee Shop Coffee Shop Bandung 

Dari hasil preliminary ini diketahui ada sebanyak 18 orang barista yang 

tidak puas dengan pekerjaannya saat ini sebagai barista di Coffee Shop. Lebih 

lanjut diuraikan mengenai alasan ketidakpuasan barista dalam pekerjaannya. 
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Berikut hasil preliminary research tentang alasan ketidakpuasan barista 

dalam pekerjaan di coffee shop.  

 

 

Gambar 1.2 Alasan Ketidakpuasan Kerja Pada Barista Coffee Shop Bandung 

 Berdasarkan hasil tersebut telah dirangkum beberapa alasan dari pekerjaan 

yang dinilai tidak memuaskan oleh barista coffee shop di Bandung. Hasil 

ketidakpuasan yang paling tinggi terlihat dimana barista terkadang tersinggung 

dengan cara atasan ketika memerintah. Selain itu juga karena posisi pekerjaan 

yang tidak aman karena karyawan bisa diganti kapan saja. Kemudian ada yang 

menilai keputusan atasan yang kurang adil, tidak diberikan kebebasan dalam 

pekerjaan, gaji dan bonus masih belum sesuai dengan jam kerja, dan juga 

kerjasama antar barista dalam pekerjaan dinilai masih kurang. 

Berdasarkan latar belakang di atas, penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja dan faktor- faktor apa sajakah 

yang menjadi sumber kepuasan kerja barista generasi Y yang bekerja di sektor 

usaha coffee shop di Kota Bandung dengan judul “ANALISIS KEPUASAN 

KERJA BARISTA GENERASI Y PADA SEKTOR USAHA COFFEE SHOP 

DI KOTA BANDUNG TAHUN 2019”. 

 

1.2. Rumusan Masalah  

1. Bagaimana tingkat kepuasan kerja barista generasi Y yang bekerja pada 

berbagai coffee shop di Kota Bandung? 
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2. Faktor apa sajakah yang menjadi sumber kepuasan kerja barista generasi Y 

yang bekerja pada berbagai coffee shop di Kota Bandung? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

 Penelitian ini memiliki tujuan untuk : 

1. Mengetahui tingkat kepuasan kerja barista generasi Y yang bekerja pada 

berbagai coffee shop di Kota Bandung. 

2. Mengetahui faktor apa sajakah yang menjadi sumber kepuasan kerja 

barista generasi Y yang bekerja pada berbagai coffee shop di Kota 

Bandung. 

 

1.4. Kegunaan Penelitian 

Penulis berharap melalui penelitian yang dilakukan dapat memberikan manfaat 

bagi : 

1. Bagi penulis 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan bisa menambah pengetahuan 

penulis mengenai pelaksanaan teori-teori yang selama ini telah 

dipelajari di bangku perkuliahan. 

2. Bagi pihak coffee shop (pemilik atau manajer) 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada 

pihak coffee shop di Bandung menyangkut kepuasan kerja karyawan 

barista generasi Y. Perusahaan diharapkan mendapatkan masukan serta 

bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan dalam rangka 

mengembangkan dan mengoptimalkan kinerja barista generasi Y di 

tempat.  Selanjutnya kinerja barista pun diharapkan bisa ada di titik 

optimal. 

3. Bagi pihak lain 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi pembaca 

dan pihak lain yang bekepentingan untuk menjadi referensi, tambahan 

informasi, serta acuan untuk penelitian lebih lanjut terutama dalam hal 

analisis kepuasan kerja. 
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1.5. Kerangka Pemikiran 

Menurut Handoko (2000), kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosional 

sebagai refleksi dari perasaan dan berhubungan erat dengan sikap karyawan 

sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan karyawan. Hal ini akan 

tampak dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi dilingkungan kerjanya.  

Menurut Berry (1998), kepuasan kerja adalah sikap kerja yang meliputi 

elemen kognitif, afektif, dan perilaku, yang diperkirakan memberi pengaruh pada 

sejumlah perilaku kerja. Tingkat kepuasan kerja dalam diri setiap individu dapat 

berbeda-beda, hal tersebut bergantung pada nilai-nilai yang tertanam pada 

individu tersebut dan faktor-faktor yang memengaruhinya, baik itu 

faktorkepribadian (per-sonality), nilai-nilai (values), situasi pekerjaan (work 

situation), dan pengaruh sosial (social influences) (George and Jones, 2012) 

Kepuasan kerja dapat ditinjau dari dua sisi, baik dari sisi karyawan 

maupun dari sisi perusahaan. Dari sisi karyawan, kepuasan kerja akan 

memunculkan perasaan senang ataupun tidak senang dalam bekerja, sedangkan 

dari sisi perusahaan, kepuasan kerja dimungkinkan akan meningkatkan 

produktivitas, perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan dalam memberikan 

pelayanan yang prima (Suwatno dan Priansa, 2011). Jika karyawan menyatakan 

puas, mereka akan memiliki kepercayaan bahwa perusahaan akan memberi 

kepuasan dalam jangka waktu yang panjang, sehingga karyawan akan lebih 

memperhatikan kualitas kerjanya, lebih mempunyai komitmen organisasi dan 

lebih produktif dalam bekerja (Munandar, Sjabadhyni dan Wutun, 2004). 

Sebaliknya, Robbins mengemukakan bahwa terdapat empat konsekuensi dari 

karyawan yang tidak menyukai pekerjaan mereka yaitu, exit (keluar), voice 

(aspirasi ), loyalty (kesetiaan), dan neglect (pengabaian) (Robbins & Judge, 2017).  

Perbedaan generasi dalam lingkungan kerja menjadi salah satu subyek 

yang selalu muncul dalam perkembangan manajemen sumber daya manusia, dan 

konsep perbedaan generasi terus berkembang dari waktu ke waktu. Menurut 

Manheim (1952) generasi adalah suatu konstruksi sosial dimana didalamnya 

terdapat sekelompok orang yang memiliki kesamaan umur dan pengalaman 

historis yang sama. Sedangkan menurut Ryder (1965), generasi adalah agregat 



7 
 

dari sekelompok individu yang mengalami peristiwa –peristiwa yang sama dalam 

kurun waktu yang sama pula. 

Secara khusus, generasi Y adalah individu-individu yang lahir pada kurun 

waktu tahun 1980-2000 (Meier, Austin, dan Crocker, 2010). Generasi tersebut 

lahir di era perkembangan teknologi informasi dan internet sehingga memiliki 

karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Misalnya saja, 

generasi Y lebih memperhatikan aspek work life balance dibandingkan generasi X 

(Meier, Austin, dan Crocker, 2010). Menurut Solnet (2008) generasi yang disebut 

millenialsini biasanya cenderung mengutamakan diri sendiri dan membutuhkan 

adanya feedback, penghargaan dan pujian yang konstan dari atasan mereka. 

Generasi Y memiliki harga diri serta jiwa entrepreneurial yang tinggi.  Fenomena 

yang terjadi saat ini adalah banyak dari pekerja yang termasuk dalam generasi Y 

menginginkan jadwal kerja yang fleksibel, menuntut kreativitas, dan memberikan 

kesempatan bagi mereka untuk memberikan kontribusi bagi perusahaan itu 

sendiri. Bagi perusahaan- perusahaan atau organisasi, kehadiran generasi Y bisa 

dianggap berkah sebab cara berpikir generasi ini yang think out of the box 

menghasilkan ide-ide kreatif yang berguna bagi kemajuan perusahaan. 

Dengan mengetahui sumber utama kepuasan kerja karyawan, perusahaan 

dapat membuat strategi untuk mempertahankan faktor-faktor kepuasan kerja yang 

memuaskan dan mengidentifikasi serta memperbaiki factor-faktor yang 

menjadikan karyawan menyatakan tidak puas dalam pekerjaannya.Untuk 

mengetahuinya, kepuasan kerja dapat diukur menggunakan alat ukur kepuasan 

kerja. Terdapat beberapa ukuran kepuasan kerja yang dapat digunakan untuk 

menentukan tingkat kepuasan kerja (George & Jones, 2012), yaitu: Minnesota 

Satisfaction Questionnaire (MSQ), Faces Scale, Job Desriptive Index. Pada 

penelitian ini, penulis memilih untuk menggunakan instrument penelitian 

Minnesota Satisfaction Questionairre (MSQ). MSQ merupakan alat ukur yang 

didasarkan oleh teori The Facet Model. Menurut The Facet Model, kepuasan kerja  

adalah“… focuses primarily on work situation factors by breaking a job into its 

component elements, or job facets, and looking at how satisfied each employees 

are in each facet‖. (George and Jones, 2012).  
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Dalam penelitian ini, penulis ingin mengidentifikasikan tingkat kepuasan 

kerja dan faktor- faktor apa sajakah yang menjadi sumber kepuasan kerja barista 

generasi Y yang bekerja di sektor usaha coffee shop di Kota Bandung. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




