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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Kemajuan sebuah perusahaan tidak lepas dari pentingnya faktor 

sumber daya di dalam perusahaan. Dari keseluruhan sumber daya yang 

tersedia dalam suatu perusahaan, sumber daya manusia adalah faktor 

terpenting dan yang sangat menentukan, karena tanpa sumber daya 

manusia yang handal, maka perusahaan akan sulit dalam mencapai 

tujuannya. Dalam hal ini karyawan menjadi aset tersendiri dalam setiap 

perusahaan. Karyawan sebagai penunjang tercapainya tujuan, akan tetapi 

mereka memiliki pikiran, perasaan dan keinginan yang mempengaruhi 

sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap-sikap tersebut itulah yang 

ditunjukan oleh karyawan dalam menunjukan puas atau tidaknya mereka 

dengan pekerjaannya. 

Perusahaan harus selalu memperhatikan kepuasan kerja pada setiap 

sumber daya manusia yang dimilikinya. Apabila sebuah perusahaan tidak 

memperhatikan kepuasan kerja karyawan mereka, maka karyawan  

tersebut tidak akan bekerja secara optimal dan berdampak kepada 

penurunan produktivitas perusahaan. Jika karyawan tidak optimal maka 

hal itu bisa menghambat dalam mencapai tujuan perusahaan.  
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Kepuasan kerja karyawan yang tinggi merupakan kondisi yang selalu 

diinginkan oleh setiap perusahaan. Namun, pada kenyataannya tidak 

semua perusahaan mampu menciptakan kepuasan kerja karyawan yang 

tinggi. Banyaknya kondisi ketidakpuasan tersebut mendorong dilakukan 

studi dan kajian terkait misalnya dalam bidang instansi pemerintahan 

(Kriswanto, 2005; Samsudin, 2005; Pamuntjak 2010; Setyawan, 2005; 

Lubis, 2004), bidang jasa kesehatan (Rivani, 2003; Radjak, 2007; Susanto, 

2001; Sania, 2012; Dewi, 2012; Utomo, 2012; Wahab, 2001; A.G 

Hasniaty, 2002), bidang jasa pendidikan (Firmansyah, 2008; Sugiyarti, 

2012), balai latihan kerja (Dwidarsih, 2001), bidang perbankan dan bisnis 

(Kinanti, 2012; Wahyuningtyas, 2012; Chaisunah dan Ani Muttaqiyathun, 

2013; Kartika, 2009; Putra, 2013; Anas, 2012; Kiswuryanto, 2014) serta 

bidang jasa perhotelan (Sutanto, 2011). 

Kepuasan kerja menurut Handoko merupakan keadaan emosional 

yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para 

karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan 

perasaan pekerja terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap 

positif pekerja terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi 

dilingkungan kerjanya.
1 

Masalah kepuasan kerja karyawan banyak dijumpai di beberapa 

perusahaan, salah satunya adalah PT. The First National Glassware (PT. 

FNG). Perusahaan ini adalah perusahaan manufaktur yang bergerak dalam 

                                                 
       

1
 T. Hani Handoko, Manejemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE, 

2008), h.193. 
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bidang produksi gelas, cangkir, piring, berbahan kaca yang terletak di 

kawasan industri Pulogadung. PT FNG terdiri dari beberapa Departemen 

yaitu salah satunya Departemen HRGA (Human Resource General Affair). 

Peneliti melakukan wawancara terhadap beberapa karyawan pada 

Departemen HRGA dan dari hasil wawancara tersebut, diperoleh 

informasi bahwa sebagian besar karyawan HRGA cenderung datang 

terlambat kekantor dan cenderung tidak masuk kantor tanpa memberi 

alasan yang jelas (alpha). Data terkait hal tersebut dapat dilihat pada 

Gambar 1.1 dan Gambar 1.2 dibawah ini: 

 

Gambar 1.1 

Data Keterlambatan Karyawan HRGA Tahun 2014 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2014 
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Gambar 1.2 

Data Ketidakhadiran Karyawan HRGA Tahun 2014 

Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2014 

 

Berdasarkan gambar diatas, dapat dilihat bahwa terjadi peningkatan 

keterlambatan karyawan HRGA pada PT. FNG pada 10 bulan terakhir dan 

meningkatknya total ketidakhadiran karyawan tanpa alasan yang jelas 

(alpha) selama 9 bulan terakhir. Hal ini dihitung berdasarkan jumlah 

keterlambatan dan ketidakhadiran dari 106 karyawan tiap bulannya. 

Banyaknya karyawan yang datang terlambat dan tidak masuk kerja 

mengindikasikan bahwa karyawan tersebut merasa tidak puas terhadap 

pekerjaannya.  

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Mahesa yang 

menerangkan bahwa tindakan pelampiasan ketidakpuasan kerja yang 

dilakukan oleh karyawan adalah keluar dari suatu organisasi atau 

perusahaan, mengungkapkan secara usaha aktif dan konstruktif untuk 

memperbaiki kondisi, pasif dalam membela organisasi dan tidak masuk 
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kerja ataupun datang terlambat secara kronis.
2
 Hal tersebut juga dijelaskan 

oleh Abidin bahwa ada 4 respon yang akan ditunjukan oleh karyawan 

dalam merasakan ketidakpuasan kerja, antara lain yaitu perilaku dengan 

mengarah meninggalkan organisasi, bersuara aktif dan konstruktif dalam 

memperbaiki kondisi, pasif tetapi optimis untuk menunggu membaiknya 

kondisi dan pasif membiarkan kondisi memburuk dengan datang 

terlambat.
3
  

Pendapat lain menurut Robbins dalam Lubis ada 3 respon yang timbul 

dari pegawai yang bermasalah dengan kepuasan kerja mereka yaitu keluar 

dari pekerjaan, memberikan saran dalam membahas masalah dengan 

atasan dan membiarkan kondisi buruk dengan datang terlambat.
4
 Begitu 

juga Tampubolon menjelaskan dalam bukunya bahwa kepuasan kerja 

dalam suatu kelompok kerja atau organisasi pada akhirnya akan 

digambarkan sebagai tingkat produktivitas kerja karyawan, tingkat 

kehadiran/absen, serta keluar dan  masuk karyawan (turnover rates) dalam 

suatu kelompok atau organisasi.
5
 

Selain data keterlambatan di atas, peneliti juga mendapatkan data 

tentang faktor-faktor yang diduga mempengaruhi kepuasan kerja mereka 

yaitu lingkungan kerja, kompensasi, gaya kepemimpinan dan 

                                                 
       

2
 Deewar Mahesa, “Analisis Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Lama Kerja Sebagai Variabel Moderating”,  Skripsi, Universitas Diponegoro, 

2010, h. 34-35. 

       
3
 Poppy Yuditya Chandralita Abidin, “Pengukuran dan Analisa Tingkat Kepuasan Kerja 

Karyawan VICO Indonesia”, Skripsi, Universitas Indonesia, h. 19-20. 

       
4
 Annie Firda Lubis, “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan”, Thesis, 

Universitas Indonesia,  h.28-29. 

      
5
 Manahan P Tampubolon,  Perilaku Organisasi (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2012), h. 39. 
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pengembangan karir. Dalam konteks Departemen HRGA, lingkungan 

kerja dan kompensasi merupakan faktor yang lebih dominan dalam 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja adalah 

keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang 

sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi karyawan dalam 

melakukan perkerjaan itu sendiri.
6
 

Buruknya pengelolaan lingkungan kerja di perusahaan ini menjadi 

alasan karyawan dalam menjawab bahwa mereka kurang puas dengan 

lingkungan kerja kantor, misalnya terlihat dari akses jalan yang rusak, 

kurangnya ventilasi udara, kondisi bangunan yang sudah tidak baik, 

kurangnya lahan parkir yang memadai, kurangnya kendaraan umum dalam 

menjangkau lokasi kantor serta posisi kantor yang bersebelahan langsung 

dengan tempat produksi yang menyebabkan keadaan menjadi panas dan 

tidak tenang. Kondisi yang dijelaskan diatas dapat membuat karyawan 

menjadi malas bekerja, semangat kerja turun hingga akhirnya sampai 

menurunnya kepuasan kerja mereka. 

Kondisi lingkungan kerja tentunya memegang peranan penting 

terhadap baik buruknya kualitas hasil kinerja. Bila lingkungan kerja cukup 

nyaman dan komunikasi didalamnya berjalan dengan lancar, maka kinerja 

yang dihasilkan pun akan maksimal. Namun sebaliknya, apabila 

lingkungan kerja tidak nyaman, maka akan tercipta kejenuhan dari para 

                                                 
       

6
 Saydam, (2000), “Pengertian Lingkungan Kerja”, (http://kuliahgratis.net/pengertian-

lingkungan-kerja/),  diakses pada tanggal 30 Januari 2015 pukul 20.40 

http://kuliahgratis.net/pengertian-lingkungan-kerja/
http://kuliahgratis.net/pengertian-lingkungan-kerja/
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karyawan yang pada akhirnya akan menurunkan motivasi kerja dan 

menurunkan kepuasan kerja karyawan.
7
 

Faktor lain yang juga menjadi penyebab ketidakpuasan kerja 

karyawan HRGA PT. FNG adalah mengenai kompensasi. Kompensasi 

menurut Handoko adalah sesuatu yang diterima para karyawan sebagai 

balas jasa untuk mereka.
8
 Sebagian karyawan HRGA merasa adanya 

ketidakadilan dalam penghasilan yang mereka terima seperti adanya 

perbedaan jumlah kompensasi yang dikaitkan dengan jabatan tertentu 

misalnya jabatan tingkat atas (supervisor-kepala bagian) yang 

mendapatkan asuransi kesehatan, tunjangan jabatan dan upah lembur yang 

lebih besar yaitu Rp. 30,000/jam. Sedangkan pada jabatan tingkat bawah 

(operator-foreman) mereka hanya mendapatkan upah lembur walaupun 

tidak sebesar pada level atas yaitu < Rp. 30,000/jam, kemudian mereka 

tidak mendapatkan uang tunjangan jabatan serta tidak mendapatkan 

asuransi kesehatan. Khusus karyawan operator tidak mendapatkan upah 

lembur. Gaji pokok yang didapatkan oleh karyawan HRGA pun masih ada 

yang berada dibawah standar UMP (Upah Minimum Propinsi) tahun 2014. 

Standar UMP yang seharusnya didapatkan oleh karyawan di DKI Jakarta 

pada tahun 2014 adalah sebesar Rp. 2.441.000,- .
9
 

 

                                                 
       

7
 Annisa Q. Kinanti, “Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja pada Divisi SDM 

PT. SURVEYOR INDONESIA”, Skripsi, Universitas Indonesia, 2012, h.3. 

       
8
 T. Hani Handoko, Manejemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE  

UGM, 2010), h.155. 

       
9
 (id.m.wikipedia.org/wiki/Upah_minimum_provinsi) 
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Hal berikutnya yang diduga berkontribusi pada rendahnya kepuasan 

kerja karyawan HRGA yaitu kurangnya pengakuan prestasi kerja 

karyawan. Kurangnya pengakuan prestasi kerja menimbulkan kekecewaan 

dari karyawan yang sudah bekerja dengan baik karena mereka merasa 

tidak diakui dan membuat semangat kerja turun hingga akhirnya sampai 

menurunnya kepuasan kerja mereka. 

Kompensasi merupakan komponen yang terpenting yang berhubungan 

dengan karyawan. Kompensasi yang diterima karyawan mencerminkan 

kontribusi hasil kerjanya. Semakin baik kompensasi yang diberikan 

perusahaan, semakin dapat memacu semangat kerja karyawan sehingga 

memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Begitu 

juga sebaliknya, bila para karyawan memandang kompensasi tidak 

memadai, prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan akan turun 

secara dratis.10  

Informasi diatas sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Pamuntjak (2010) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan antara lain kelompok kerja, pendidikan dan pelatihan, peraturan 

dan prosedur kerja, lingkungan kerja serta rasa aman secara bersama-sama 

terhadap kepuasan kerja pegawai. Penelitian lain juga dilakukan oleh 

Kiswuryanto (2014) yang menyimpulkan bahwa lingkungan kerja dan 

kompensasi mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Hal serupa juga 

dijelaskan oleh Hasibuan dalam Wahab (2001) faktor-faktor yang 

                                                 
       

10
 Nadya Wahyuningtyas, “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kompensasi terhadap 

Kinerja Kerja Karyawan”, Skripsi, Univgersitas Diponegoro, 2013, h.4. 
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berhubungan dengan kepuasan kerja seseorang dalam penelitian mengenai 

kepuasan kerja adalah balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang 

sesuai dengan keahliannya.  

Berdasarkan permasalahan tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian tentang Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi 

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan HRGA pada PT. The First 

National Glassware.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan 

sebelumnya, peneliti membuat perumusan masalah dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

1. Bagaimana gambaran lingkungan kerja, kompensasi dan kepuasan kerja 

karyawan HRGA pada PT. FNG?  

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan HRGA pada PT. FNG? 

3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

HRGA pada PT. FNG?  

4. Apakah lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh secara bersama-

sama terhadap kepuasan kerja karyawan HRGA pada PT. FNG? 

5. Seberapa besar kontribusi lingkungan kerja dan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan HRGA pada PT. FNG 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian yang dilakukan pada karyawan HRGA pada 

PT. FNG adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui gambaran tentang lingkungan kerja, kompensasi 

dan kepuasan kerja karyawan HRGA pada PT. FNG 

2. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan HRGA pada PT. FNG  

3. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara kompensasi 

terhadap kepuasan kerja karyawan HRGA pada PT. FNG  

4. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja 

dan kompensasi secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja  

karyawan HRGA pada PT. FNG  

5. Untuk mengetahui seberapa besar kontribusi lingkungan kerja dan 

kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan HRGA pada PT. FNG 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan oleh peneliti dari hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Bagi Peneliti 

Memberikan pelajaran dan pengalaman dalam hal melakukan 

penelitian yang berkaitan dengan masalah kepuasan kerja karyawan 

yang memiliki variabel seperti lingkungan kerja dan kompensasi yang 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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2. Bagi PT. The First National Glassware 

Memberikan informasi mengenai apakah lingkungan kerja dan 

kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja di karyawan 

HRGA. 

3. Pengembangan Ilmu dan Pengetahuan 

Dapat digunakan menjadi referensi tambahan bagi peneliti lain yang 

ingin meneliti tentang hal serupa yaitu  pengaruh lingkungan kerja dan 

kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 

4. Bagi Universitas Negeri Jakarta khususnya pada program studi 

Manajemen SDM 

Diharapkan penelitian ini bisa dijadikan sebagai referensi 

pembelajaran yang baik yang bisa memberikan pengetahuan tambahan 

untuk mahasiswa khususnya pada konsentrasi manajemen SDM. 

 


