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BAB I 

 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset yang dimiliki sebuah 

organisasi atau perusahaan, yang memiliki peran penting dalam pelaksanaan 

kebijakan dan kegiatan operasi sebuah perusahaan. Sumber daya manusia 

(SDM) sebagai salah satu unsur dalam organisasi dapat diartikan sebagai 

manusia yang bekerja dalam sebuah organisasi. SDM dapat disebut juga 

sebagai personil, tenaga kerja, pekerja, karyawan, atau potensi manusiawi 

sebagai penggerak organisasi dalam mewujudkan eksistensinya (Yani, 2012). 

Tentunya memiliki sumber daya manusia yang cakap dan mumpuni dalam 

bidangnya masing-masing akan membantu menghasilkan kinerja perusahaan 

yang optimal. Untuk menghasilkan kinerja perusahaan yang optimal tersebut, 

sumber daya manusia harus dikelola sebaik mungkin supaya merasa nyaman 

dalam menjalankan tugas-tugasnya dan mendapatkan hasil yang maksimal. 

Karyawan sebagai SDM perusahaan berperan aktif untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Pencapaian tersebut akan terlihat dari kemampuan yang 

dimiliki oleh karyawan dalam menjalankan perusahaan. Selain memiliki 

kemampuan, karyawan juga memiliki pemikiran, perasan, dan keinginan dalam 

dirinya yang mempengaruhi sikap terhadap pekerjaan atau tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya. Sikap tersebut, baik positif maupun negatif dikenal 

dengan istilah kepuasan kerja. Kepuasan kerja menggambarkan perasan positif 
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tentang suatu pekerjaan, dari hasil evaluasi karakteristiknya. Seseorang dengan 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan positif tentang 

pekerjaannya, sementara seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang rendah 

memiliki perasaan negatif tentang pekerjaan itu sendiri (Robbins & Judge, 

2013). 

PT A merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa nilai tambah 

smartphone. PT A mengakomodasi pelanggan yang menginginkan proteksi 

tambahan atas klaim kerusakan maupun kehilangan untuk smartphone yang 

dimiliki. PT A terletak di Setiabudi, Jakarta Selatan dan saat ini memiliki 130 

karyawan. 

Fenomena terkait kepuasan kerja pasti dialami oleh sebuah perusahaan, 

walaupun tidak semua. PT A juga tak luput dari fenomena ini. Kepuasan kerja 

yang didapat karyawan berdampak terhadap kemauan kuat mereka untuk 

mencapai tujuan organisasi bersama. Selain itu, kepuasan kerja menjadi 

perhatian penting karena apabila karyawan merasakan adanya ketidakpuasan 

maka akan mempengaruhi kualitas layanan terhadap konsumen yang pada 

akhirnya juga pengaruhi pencapaian kinerja perusahaan. 

Kepuasan kerja adalah sebuah sikap, perasaaan atau persepsi emosional 

seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukannya, berupa perasaan positif atau 

negatif, puas atau tidak puas. Perasaan positif menunjukkan adanya kepuasan 

kerja, sedangkan perasaan negatif menunjukkan hal sebaliknya (Robbins & 

Judge, 2013). Saputra & Sudharma (2017) mengatakan bahwa kepuasan kerja 

dapat dilihat dari tingkat absensi karyawan itu sendiri. Sependapat dengan 
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Saputra dan Sudharma, Waspodo et al (2017) mengemukakan bahwa data 

ketidakhadiran dapat menjadi indikasi adanya masalah pada kepuasan kerja 

karyawan. 

Tabel 1.1 

Data Ketidakhadiran Karyawan 

Tahun 2018-2019 (6 bulan terakhir) 

Bulan 

Jumlah 

Karyaw

an 

Jumlah 

Hari 

Kerja 

Jumlah 

Hari Kerja 

Seharusnya 

Jumlah 

Absensi 

Jumlah 

Hari 

Masuk 

Presentase 

Tingkat 

Absensi (%) 

A B C D=BXC E F=D-E G=E/DX100 

Maret 2019 130 21 2730 78 2652 2.86 

Februari 2019 125 20 2500 87 2413 3.48 

Januari 2019 119 21 2499 93 2406 3.72 

Desember 2018 116 21 2436 86 2350 3.53 

November 2018 110 22 2420 78 2342 3.22 

Oktober 2018 102 23 2346 76 2270 3.24 

Jumlah 

 

149 14931 498 14433 20.05 

Rata-rata           3.34 

Sumber : Human Resource Departement PT A, data diolah oleh peneliti 2019 

Dari tabel 1.1 terlihat data ketidakhadiran karyawan PT A dalam enam 

bulan terakhir untuk periode 2018 – 2019. Presentase absensi di bulan Oktober 

2018 sebesar 3,24 dan pada November 2018 sebesar 3,22. Pada bulan 

Desember 2018 dan Januari 2019 presentase absensi menempati angka 

tertinggi dalam enam bulan terakhir yaitu masing-masing sebesar 3,53 dan 3,72 

persen. Terakhir pada bulan Februari dan Maret 2019 presentase absensi 

berada di angka 3,48 dan 2,86 persen. Menurut Flippo (2001) apabila 

presentase tingkat absensi berkisar di angka  0 sampai 2 persen maka 

dinyatakan baik, 3 sampai 10 persen dinyatakan tinggi, dan diatas 10 persen 

dinyatakan tidak wajar. Terhitung sejak bulan Oktober 2018 hingga Maret 

2019 absensi karyawan PT A mengalami fluktuasi dengan presentase rata-rata 
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di angka 3,50. Dengan angka tersebut dapat dikatakan tingkat absensi 

karyawan PT A tinggi sehingga hal ini menunjukkan adanya masalah. 

Masalah kepuasan kerja tidak timbul begitu saja, ada faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi. Dari penelitian sebelumnya yang diantaranya dilakukan 

oleh Andriani (2018) dan Prahartanto dalam Riyanto (2016) disebutkan 

variabel yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja yang cukup 

signifikan, diantaranya adalah kompensasi, disiplin kerja, lingkungan kerja, 

promosi jabatan, stres kerja, dan beban kerja. Untuk memperkuat penelitian, 

peneliti melakukan pra penelitian dengan menyebarkan kuesioner kepada 30 

responden untuk mengetahui secara pasti variable apa yang mempengaruhi 

kepuasan kerja di PT A. Dalam kuesioner tersebut terdapat 15 item pertanyaan 

terkait variabel yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Jawaban dengan 

respon tertinggi mengindikasikan bahwa variabel tersebut mempengaruhi 

kepuasan kerja. 

Tabel 1.2  

Hasil Pra Penelitian 

No Variabel 
Jumlah 

Respon 

1 Promosi Jabatan 19 

2 Disiplin 17 

3 Motivasi 7 

4 Lingkungan Kerja 10 

5 Kepemimpinan 5 

6 Kompensasi 3 

7 Beban Kerja 8 

8 Budaya Organisasi 0 

9 Stres Kerja 2 

10 Komitmen Organisasi 13 

11 Komunikasi Organisasi 11 

12 Pelatihan 3 

13 Kompetensi 8 

14 Work Life Balance 2 
Sumber : Data diolah oleh peneliti, 2019 
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 Tabel 1.2 menunjukan variabel promosi jabatan dan displin menempati 

posisi teratas diantar variabel lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

Promosi jabatan adalah memperbesar wewenang dan tanggung jawab ke 

jabatan yang lebih tinggi dalam organisasi, sehingga hak, status, dan 

penghasilan mereka akan besar seiring dengan jabatan yang dimiliki 

(Hasibuan, 2003). Menurut Ardana (2012) ada beberapa kriteria yang perlu 

dipertimbangkan perusahaan dalam mempromosikan karyawannya, yaitu 

senioritas, kualifikasi pendidikan, prestasi kerja, karsa dan daya cipta, tingkat 

loyalitas, kejujuran, dan supelitas. 

Berdasarkan hasil wawancara yang juga peneliti lakukan selama 

observasi pra penelitian di PT A, sebagian besar karyawan sebagai responden 

mengemukakan bahwa promosi jarang dilakukan di perusahaan. Dalam 

pelaksanaannya, perusahaan lebih sering melakukan rekrutmen untuk 

penerimaan karyawan baru. Apabila melakukan promosi pun cenderung pada 

faktor kedekatan dengan atasan. Adapun syarat pelaksanaan promosi yang 

ditetapkan oleh perusahaan yaitu: (1) Tersedianya jabatan yang kosong; (2) 

Tidak sedang dalam hukuman disiplin; (3) Minimal nilai hasil evaluasi kerja 

tahunan adalah B; (4) Masa kerja minimal dua tahun; (5) Memiliki keahlian 

dan keterampilan sesuai jabatan yang dipromosikan; (6) Lolos assessment yang 

dilakukan perusahaan. 

Promosi jabatan yang jarang dilakukan terkendala oleh ketersediaan 

jabatan. Promosi dilakukan apabila ada karyawan yang mengisi jabatan tertentu 

memutuskan untuk keluar dari perusahaan atau karyawan yang di mutasi ke 
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negara lain sehingga jabatan tersebut tidak ada yang menduduki, karena 

beberapa jabatan diisi oleh ekspatriat yang ditugaskan langsung oleh 

perusahaan utama. Maka, promosi jabatan tidak dapat dilaksanakan apabila 

tidak tersedia jabatan untuk dipromosikan meskipun seorang karyawan 

memenuhi syarat lainnya.  

Karyawan juga merasa jenjang karir yang dimiliki oleh perusahaan 

terlalu panjang. Berdasarkan data yang diperoleh, perusahaan memiliki tujuh 

level jabatan, yaitu (1) Direktur; (2) Kepala Departemen; (3) Manajer 

Nasional; (4) Asisten Manajer; (5) Supervisor; (6) Junior Supervisor; dan (7) 

Executive. Oleh karena itu, karyawan merasa dan berpikir akan membutuhkan 

waktu yang lama serta kecil peluang untuk bisa naik ke posisi jabatan yang 

lebih tinggi. Berdasarkan Discrepancy Theory yang diungkapkan oleh Porter 

(1961) bahwa mengukur kepuasan kerja adalah dengan menghitung selisih 

antara apa yang karyawan harapkan dengan kenyataan yang mereka rasakan 

atau yang mereka dapatkan saat ini. Simanjuntak (2015) juga berpendapat 

bahwa apabila karyawan tidak mendapatkan penjelasan terkait kelanjutan karir 

mereka dalam perusahaan dapat menyebabkan karyawan cenderung bosan dan 

acuh tak acuh terhadap tugasnya. 

Jadi dapat dikatakan bahwa karyawan PT A merasa harapannya tidak 

terpenuhi dalam hal promosi jabatan. Seharusnya promosi dilakukan sebagai 

upaya untuk pengembangan sumber daya manusia. Hal ini juga harus 

dilakukan sebaik mungkin, sesuai dengan konsep The Right Man on The Right 
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Place, supaya karyawan tetap semangat dalam bekerja, dan berprestasi, serta 

berdampak pada kemajuan perusahaan. 

Selain perihal promosi jabatan, fenomena yang terjadi di PT A adalah 

disiplin kerja. Berdasarkan keterangan dari departemen HR selama observasi 

pra penelitian, peneliti menemukan permasalahan terkait rendahnya disiplin 

kerja pada karyawannya. Tabel 1.3 menunjukkan persentase tingkat 

keterlambatan karyawan PT A.  

Tabel 1.3  

Data Keterlambatan Karyawan 

Tahun 2018 - 2019 (6 bulan terakhir) 

Bulan 
Jumlah 

Keterlambatan 

Presentase 

(%) 

Maret 2019 129 16.50 

Februari 2019 132 16.88 

Januari 2019 134 17.14 

Desember 2018 140 17.90 

November 2018 128 16.37 

Oktober 2018 119 15.22 

Jumlah 782 16.66 

Sumber : Human Resource Departement PT A, data diolah oleh peneliti 2019 

Table 1.3 menunjukkan tingkat keterlambatan karyawan PT A dalam 

bentuk persentase. Terlihat persentase keterlambatan pada bulan Oktober 2018 

hingga Maret 2019 mengalami fluktuasi berkisar di angka 15,22 % hingga 

yang tertinggi 17,90%. Muslimah et al (2017) mengungkapkan bahwa adanya 

masalah dengan kedisiplinan karyawan apabila rata-rata presentase 

keterlambatan menunjukkan di angka 15% dimana seharusnya bernilai nol (0). 

Disiplin kerja adalah sebuah sikap menghargai, menghormati, patuh 

dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis maupun tidak 

tertulis serta sanggup menerima sanksi yang ada apabila melangga tugas dan 

wewenang yang diberikan kepadanya (Sastrohadiwiryo, 2005). Berdasarkan 
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hasil observasi, wawancara, dan data yang didapat peneliti, karyawan PT A 

sering kali terlihat terlambat untuk datang ke kantor. Waspodo et al (2017) 

mengatakan bahwa karyawan akan menunjukkan ketidakpuasan kerjanya 

melalui sikap dan perilaku karyawan ketika berhadapan dengan pekerjaannya 

dalam organisasi, misalnya terlambat datang ke kantor. Alasan keterlambatan 

mereka bervariasi mulai dari terjebak macet, ada kendala dengan kendaraan 

yang ditumpangi hingga terlambat karena harus mengantar anak ke sekolah 

terlebih dahulu. Mungkin terlambat sekali atau dua kali dapat dikatakan wajar, 

namun hal ini terjadi hampir setiap hari. 

Selain terlambat karyawan juga sering meninggalkan kantor sebelum 

waktunya, baik itu beberapa jam sebelum waktu pulang kantor maupun 

setengah hari. Berdasarkan penjelasan karyawan selama wawancara dengan 

peneliti mereka mengungkapkan bahwa terlambat atau meninggalkan kantor 

sebelum waktunya tidak masalah selama izin terlebih dulu kepada karyawan 

yang bertanggung jawab terkait absensi. 

Dimulai dari bulan Oktober hingga Desember terlihat peningkatan 

keterlambatan yang cukup signifikan. Berdasarkan data yang dihimpun, hal ini 

disebabkan karena tiga bulan tersebut adalah triwulan terakhir dan sudah 

memasuki waktu untuk tutup buku serta libur akhir tahun. Keterlambatan 

tersebut dikarenakan karyawan lembur di hari sebelumnya, ada perjalanan 

dinas, dan beberapa karyawan yang cuti untuk liburan akhir tahun sehingga 

terlambat datang untuk bekerja di hari berikutnya. 
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Selain itu, meningkatnya presentase keterlambatan hingga penghujung 

tahun 2018 karena sanksi atas tindakan indisipliner tersebut hanya berpengaruh 

pada penilaian akhir kinerja tahunan karyawan. Namun, per Januari 2019 

diberlakukan peraturan baru terkait keterlambatan yang dapat mengurangi 

insentif karyawan. Karyawan yang memiliki rata-rata persentase keterlambatan 

lebih dari atau sama dengan 20% dalam satu bulan akan mendapat 

pengurangan insentif sebesar 20%. Apabila dilihat lebih lanjut, presentase 

keterlambatan menurun sejak bulan Januari 2019. Ini menunjukkan adanya 

upaya dari perusahaan untuk meningkatkan disiplin karyawan. Meskipun 

angka keterlambatan masih dapat dikatakan tinggi, perusahaan baiknya tetap 

memperhatikan hal ini supaya karyawan tetap berkontribusi sebaik mungkin 

untuk perusahaan tidak terjadi hal-hal yang dapat mempengaruhi perusahaan. 

Dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Zennyta et al 

(2018) dengan judul Analisa Pengaruh Promosi Jabatan dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja PT. Menara Abadi Persada Medan menyimpulkan 

promosi jabatan dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT Menara Abadi Persada. Sependapat dengan 

Zennyta, Hal senada juga diungkapkan oleh Bachri (2014) bahwa disiplin kerja 

berpengaruh posistif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dalam 

penelitiannya yang berjudul Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi, Kepemimpinan 

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Studi Pada PT Bumi Barito Utama 

Cabang Banjarmasin. 
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Berdasarkan uraian latar belakang, fenomena yang terjadi di PT A, dan 

data yang didapat, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian berjudul 

“Pengaruh Promosi dan Displin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada 

Karyawan PT A” 

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Bagaimana deskripsi promosi jabatan, disiplin kerja, dan kepuasan kerja 

karyawan PT A? 

2. Apakah promosi jabatan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT A? 

3. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT. Y? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisa: 

1. Deskripsi dari promosi jabatan, disiplin kerja, dan kepuasan kerja 

karyawan PT A, 

2. Pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan PT A, 

3. Pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT A. 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan oleh peneliti dari hasil penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 
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1. Bagi Peneliti 

Memberikan pengetahuan dan pengalaman dalam hal melakukan 

penelitian yang berkaitan dengan masalah kepuasan kerja karyawan 

dengan variabel promosi jabatan dan disiplin kerja. 

2. Bagi PT A 

Memberikan informasi mengenai apakah promosi jabatan dan disiplin 

kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan supaya bisa menjadi 

bahan evaluasi perusahaan kedepannya. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Menjadi rujukan bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti tentang hal 

serupa terkait promosi jabatan, disiplin kerja, dan kepuasan kerja karyawan. 

4. Bagi Universitas Negeri Jakarta khususnya Fakultas Ekonomi pada 

Konsentrasi Manajemen SDM 

Diharapkan penelitian ini bisa dijadikan sebagai referensi yang dapat 

memberikan pengetahuan tambahan untuk mahasiswa khususnya pada 

Konsentrasi Manajemen SDM terkait promosi jabatan, disiplin kerja, dan 

kepuasan kerja karyawan. 

 

 

  


