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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang  

Kepuasan kerja menggambarkan sikap dan perasaan karyawan terhadap 

pekerjaannya yang dijalani dalam organisasi. Hal ini mencerminkan evaluasi 

individu atas sejumlah aspek pekerjaan, baik yang bersifat intrinsik seperti 

tantangan tugas dan penghargaan pribadi, maupun aspek ekstrinsik seperti 

lingkungan kerja, kompensasi, dan hubungan antar rekan kerja. Menurut 

(Pamungkas, 2025), kepuasan kerja dianggap sebagai suatu keadaan emosional 

yang menunjukkan seberapa puas atau tidak puas seorang karyawan terhadap 

pekerjaannya, yang dapat memengaruhi perilaku kerja, komitmen, dan hasil 

kerja secara keseluruhan. Serta menurut (Alfaiz et al., 2025), kepuasan kerja 

sebagai variabel penting yang berkaitan dengan berbagai aspek perilaku 

karyawan dalam organisasi seperti kinerja, loyalitas, dan turnover. 

Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung 

menunjukkan komitmen organisasi yang lebih kuat, sehingga mendorong 

pelaksanaan tugas dan tanggung jawab secara maksimal sesuai kemampuan 

mereka (Hagi et al., 2024). Kondisi tersebut dapat mendorong produktivitas 

kerja yang lebih baik, tingkat loyalitas yang meningkat, serta kualitas hasil 

kerja yang optimal. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat memunculkan 

sikap-sikap negatif seperti rendahnya motivasi, menurunnya disiplin kerja, 

meningkatnya absensi, dan kecenderungan untuk berpindah kerja (turnover). 
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Menurut (Arya et al., 2025), menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kompensasi, budaya organisasi, 

lingkungan kerja, dan kualitas hubungan interpersonal dalam organisasi, yang 

pada akhirnya berperan penting dalam pembentukan sikap kerja karyawan. 

Menurut (Ruslan, 2021), kepuasan kerja juga dipandang sebagai hasil 

evaluasi subjektif individu terhadap pekerjaan yang dilakukan berdasarkan 

perbandingan antara harapan karyawan dengan kenyataan yang diterima dalam 

bekerja. (Muhidin, 2023) menegaskan bahwa kepuasan muncul saat ada titik 

temu antara nilai balas jasa yang diharapkan karyawan dengan yang diterima 

dari organisasi. Menurut (Fauzan et al., 2023), kepuasan kerja merupakan hasil 

evaluasi individu yang terbentuk ketika harapan pekerja terhadap pekerjaan 

yang dijalani selaras dengan realitas kondisi kerja yang mereka alami di 

lingkungan organisasi. Sebaliknya, apabila terdapat kesenjangan antara 

harapan dan realitas pekerjaan, maka kemungkinan besar akan muncul 

ketidakpuasan kerja karena harapan karyawan tidak terpenuhi oleh pengalaman 

kerja yang dialami. Pendekatan konseptual tersebut menegaskan bahwa 

kepuasan kerja merupakan hasil penilaian karyawan yang sangat dipengaruhi 

oleh pengalaman dan persepsi individu terhadap kondisi kerja di lingkungan 

organisasi. 

PT. Swabina Gatra merupakan perusahaan swasta nasional yang 

tergabung dalam Semen Indonesia Group dengan fokus usaha pada berbagai 

bidang jasa, seperti penyediaan tenaga kerja, jasa pengamanan, jasa kebersihan, 

pengelolaan gudang, perawatan peralatan, perdagangan umum, hingga 
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persewaan kendaraan serta produksi air minum dalam kemasan “SWA”. 

Keberagaman bidang usaha tersebut menunjukkan bahwa perusahaan memiliki 

sistem operasional yang kompleks dan membutuhkan pengelolaan sumber 

daya manusia yang efektif dan profesional agar seluruh kegiatan operasional 

dapat berjalan dengan baik. 

Dalam menjalankan aktivitas usahanya, PT. Swabina Gatra memiliki 

berbagai unit operasional yang tersebar di beberapa wilayah dengan tanggung 

jawab untuk memastikan kegiatan perusahaan berjalan secara terkoordinasi 

dan sesuai dengan standar mutu yang telah ditetapkan. Selain karyawan yang 

ditempatkan langsung pada perusahaan klien, perusahaan juga memiliki 

karyawan internal yang berada pada bagian cost center yang berperan dalam 

mendukung kegiatan operasional perusahaan. 

Pada perusahaan jasa seperti PT. Swabina Gatra, kepuasan kerja 

karyawan memiliki peranan yang sangat penting dalam menunjang 

keberhasilan operasional perusahaan. Karyawan yang berada pada bagian cost 

center memiliki tanggung jawab dalam pengelolaan administrasi, koordinasi 

operasional, serta pengawasan berbagai aktivitas kerja yang berkaitan dengan 

penyediaan layanan jasa perusahaan. Oleh karena itu, tingkat kepuasan kerja 

karyawan cost center menjadi faktor penting yang dapat mempengaruhi 

efektivitas kerja serta kelancaran proses operasional perusahaan.  

Menurut (Robbins & Judge, 2018), kepuasan kerja merupakan sikap 

individu terhadap pekerjaannya yang muncul dari adanya kesesuaian antara 
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harapan karyawan dengan imbalan atau kondisi kerja yang diterima. Tingkat 

kepuasan kerja dapat tercermin melalui perilaku kerja karyawan, seperti 

kedisiplinan, produktivitas, serta komitmen terhadap organisasi. Karyawan 

yang memiliki tingkat kepuasan kerja rendah cenderung menunjukkan 

keinginan untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih sesuai dengan 

harapan mereka, sehingga kondisi tersebut dapat berdampak pada 

meningkatnya turnover karyawan. 

Pada perusahaan yang bergerak di bidang jasa, kepuasan kerja menjadi 

aspek yang penting karena berkaitan dengan kelancaran aktivitas operasional 

perusahaan. Oleh karena itu, untuk memperoleh gambaran awal mengenai 

kondisi sumber daya manusia di PT. Swabina Gatra, peneliti meninjau data 

turnover karyawan selama beberapa tahun terakhir. Data tersebut digunakan 

sebagai indikasi awal untuk melihat dinamika kondisi kerja dan kepuasan kerja 

karyawan di perusahaan. 

Tabel 1.1 Data Karyawan Masuk dan Keluar PT. Swabina Gatra Tahun 

2023-2025 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan 
Karyawan Masuk Karyawan Keluar 

Jumlah 

Persentase 

Turnover (%) 

2023 162 8 13 8,02% 

2024 157 20 27 17,20% 

2025 150 13 30 20,00% 

Sumber : Data Internal PT. Swabina Gatra (diolah peneliti, 2026) 

Berdasarkan data internal PT. Swabina Gatra selama periode 2023-

2025, terlihat adanya peningkatan tingkat turnover karyawan dari tahun ke 

tahun. Pada tahun 2023, perusahaan memiliki 162 karyawan dengan jumlah 
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karyawan yang keluar sebanyak 13 orang, sehingga tingkat turnover tercatat 

sebesar 8,02%. Nilai tersebut masih menunjukkan kondisi tenaga kerja yang 

relatif stabil. 

Pada tahun 2024, jumlah karyawan mengalam |i penurunan menjad|i 157 

orang. D|i s|is|i la|in, jumlah karyawan yang keluar men |ingkat menjad|i 27 orang. 

Perubahan |in|i menyebabkan t |ingkat turnover men|ingkat menjad|i 17,20%. 

Kena|ikan tersebut mencerm |inkan adanya d|inam|ika dalam pengelolaan tenaga 

kerja yang mula|i berdampak pada stab |il|itas sumber daya manus|ia d|i 

perusahaan. 

Kond|is|i tersebut berlanjut pada tahun 2025, d |i mana jumlah karyawan 

kembal|i menurun menjad |i 150 orang, sementara jumlah karyawan yang keluar 

men|ingkat menjad |i 30 orang. S |ituas|i |in|i mengak|ibatkan t|ingkat turnover 

mencapa|i 20,00%. Persentase tersebut menunjukkan bahwa perputaran 

karyawan berada pada t |ingkat yang cukup t |ingg|i, yang dapat memengaruh |i 

keberlangsungan operas|ional perusahaan. 

Pen|ingkatan t|ingkat turnover yang terjad|i secara bertahap selama t |iga 

tahun terakh |ir menunjukkan adanya kond |is|i |internal yang perlu mendapat 

perhat|ian. T |ingg|inya perputaran karyawan berpotens|i memengaruh|i stab|il|itas 

tenaga kerja, efekt |iv|itas operas|ional, serta menambah kebutuhan perusahaan 

terhadap proses rekrutmen dan penyesua |ian karyawan baru.  

Fenomena tersebut meng |ind|ikas|ikan adanya faktor-faktor dalam 

pengelolaan sumber daya manus |ia yang kemungk|inan berka|itan dengan 
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pelaksanaan pekerjaan karyawan. Dalam hal |in|i, pengelolaan beban kerja serta 

penerapan d|is|ipl|in kerja menjad |i aspek yang relevan untuk d |iperhat|ikan 

karena keduanya berhubungan langsung dengan akt |iv|itas dan per |ilaku kerja 

karyawan yang dapat memengaruh |i t|ingkat turnover.  

Sebaga|i perusahaan yang bergerak d |i b|idang jasa, PT. Swab |ina Gatra 

membutuhkan sumber daya manus |ia yang mampu mendukung kelancaran 

keg|iatan operas|ional perusahaan. Oleh karena |itu, perusahaan perlu 

memperhat |ikan faktor-faktor yang berka|itan dengan pelaksanaan pekerjaan 

karyawan, d|i antaranya beban kerja dan d |is|ipl|in kerja. Kedua faktor tersebut 

d|in|ila|i mem|il|ik|i keterka|itan dengan kond|is|i kerja karyawan yang dapat 

memengaruh|i t|ingkat kepuasan kerja dalam menjalankan pekerjaan. 

Salah satu faktor yang ser |ing d|i|ident|if |ikas|i sebaga|i penyebab 

menurunnya kepuasan kerja karyawan adalah beban kerja. Hal |in|i d|idukung 

oleh penel |it|ian yang d|ilakukan oleh (Devi et al., 2021) yang menyatakan 

bahwa beban kerja berpengaruh negat |if terhadap kepuasan kerja, seh |ingga 

semak|in t|ingg|i beban kerja yang d |iter |ima karyawan, maka t |ingkat kepuasan 

kerja cenderung menurun. Beban kerja yang t |idak se|imbang, ba|ik dar |i seg|i 

jumlah tugas, t |ingkat kesul|itan pekerjaan, maupun tekanan waktu 

penyelesa|ian, dapat men|imbulkan kelelahan f |is|ik dan ps|ikolog|is pada 

karyawan. Apab|ila kond|is|i tersebut berlangsung secara berkelanjutan tanpa 

d|i|imbang|i dengan dukungan organ |isas|i yang memada|i, maka karyawan 

cenderung mengalam |i penurunan kepuasan kerja. Penurunan kepuasan kerja 

|in|i pada akh|irnya dapat memengaruh |i s|ikap karyawan terhadap pekerjaannya 
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dan men|ingkatkan potens|i terjad|inya turnover. Penel|it|ian la|in juga 

menunjukkan bahwa beban kerja yang berleb |ihan mem |il|ik|i konsekuens|i 

langsung terhadap kond |is|i ps|ikolog|is dan s|ikap kerja karyawan. Has|il 

penel|it|ian yang d|ilakukan oleh (Kusumawati & Linando, 2024), 

mengungkapkan bahwa men |ingkatnya beban kerja yang t |idak d|i|imbang|i 

dengan pengaturan waktu dan pembag |ian tugas yang propors|ional dapat 

menurunkan t |ingkat kepuasan kerja karyawan secara s |ign|if |ikan. Kond|is|i 

tersebut terjad |i karena karyawan merasa tuntutan pekerjaan meleb |ih|i kapas|itas 

dan sumber daya yang d |im|il|ik|i, seh|ingga memunculkan perasaan tertekan dan 

ket|idaknyamanan dalam bekerja. 

Sejalan dengan temuan tersebut, penel |it|ian yang d|ilakukan oleh 

(Yulihardi et al., 2024) dan (Yulianti & Mulyana, 2026) menyatakan bahwa 

beban kerja merupakan salah satu faktor utama yang memengaruh |i kepuasan 

kerja, khususnya pada perusahaan berbas |is jasa yang menuntut ketepatan 

waktu, kons|istens |i k|inerja, serta kual |itas layanan yang t |ingg|i. Penel|it|ian 

tersebut menegaskan bahwa karyawan yang mener |ima beban kerja t |ingg|i 

secara terus-menerus cenderung mengalam |i kelelahan kerja (work fat|igue) 

yang berdampak pada menurunnya kepuasan kerja dan semangat kerja. Leb |ih 

lanjut, (Aisy et al., 2022)  menyatakan bahwa beban kerja yang t |idak selaras 

dengan kemampuan karyawan berpengaruh negat |if terhadap t |ingkat kepuasan 

kerja.  

Ket|idaksesua|ian tersebut mem |icu ket|idakse|imbangan antara tuntutan 

pekerjaan dan kond |is|i |ind|iv|idu, seh|ingga pen|ingkatan beban tugas yang t |idak 
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propors|ional dapat men |imbulkan stres kerja dan konfl |ik peran yang pada 

akh|irnya menurunkan kepuasan kerja karyawan. Penel |it|ian yang d|ilakukan 

oleh (Hernanda et al., 2025), menunjukkan bahwa t |ingkat kepuasan kerja yang 

rendah berka|itan dengan penurunan k |inerja karyawan dan pen |ingkatan 

kecenderungan keluar dar |i pekerjaan karena ket |idakcocokan antara kebutuhan 

pekerja dan kond|is|i kerja yang d|ialam|i. Hal |in|i menunjukkan bahwa karyawan 

yang t|idak puas terhadap pekerjaannya cenderung mem |il|ik|i performa leb |ih 

rendah dan peluang leb |ih besar untuk mencar |i pekerjaan baru yang sesua |i 

dengan harapannya (Effendi & Indriani, 2025). 

PT. Swab|ina Gatra merupakan perusahaan yang bergerak d |i b|idang 

jasa, khususnya dalam penyed |iaan tenaga kerja (outsourc |ing) dan layanan 

pendukung operas|ional perusahaan. Dalam menjalankan akt |iv|itas usahanya, 

perusahaan |in|i mem|il|ik|i berbaga|i d|iv|is|i dan un|it layanan jasa yang sal |ing 

mendukung untuk memenuh |i kebutuhan kl |ien. Salah satu bag |ian yang 

mem|il|ik|i peran pent|ing adalah cost center, yang bertanggung jawab dalam 

mendukung keg|iatan operas|ional |internal perusahaan, sepert |i adm|in|istras|i, 

koord|inas|i, serta pengelolaan akt |iv|itas kerja pada berbaga|i un|it jasa.   

Dalam pelaksanaan keg |iatan operas|ional, mas|ih d|itemukan berbaga|i 

fenomena yang menunjukkan adanya permasalahan terka |it beban kerja 

karyawan. Berdasarkan has |il wawancara dan observas|i awal, d|iketahu|i bahwa 

alur kerja antar un |it belum berjalan secara opt |imal dan terstruktur. 

Ket|idaks|inkronan |informas|i antar un|it menyebabkan terjad |inya pengulangan 

pekerjaan, sepert |i perm|intaan data yang d |ilakukan secara berulang mesk |ipun 
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data tersebut telah d |isampa|ikan sebelumnya. Kond |is|i |in|i menunjukkan adanya 

kelemahan dalam s|istem koord|inas|i, mon|itor |ing, serta komun|ikas|i kerja yang 

berdampak pada men |ingkatnya kompleks|itas pekerjaan yang harus 

d|iselesa|ikan oleh karyawan. 

Sela|in |itu, terdapat |ind|ikas |i pergeseran tanggung jawab yang t |idak 

sesua|i dengan pembag|ian tugas yang telah d |itetapkan. Beberapa pekerjaan 

adm|in|istrat|if yang seharusnya menjad |i tanggung jawab un |it tertentu justru 

d|ial|ihkan kepada un|it la|in, seh|ingga menyebabkan bertambahnya beban kerja 

d|i luar tugas pokok. Kond |is|i |in|i d|iperparah dengan adanya tumpang t |ind|ih 

pekerjaan, d|i mana karyawan harus melakukan pengolahan atau penyusunan 

ulang data yang sebenarnya telah d |iselesa|ikan sebelumnya. Fenomena tersebut 

mencerm |inkan bahwa kond|is|i pekerjaan yang d |ihadap|i karyawan mem |il|ik|i 

t|ingkat tuntutan dan kompleks|itas yang t|ingg|i. 

Fenomena la|in yang d|itemukan adalah ket |idaksesua|ian antara data 

pengajuan dengan real |isas|i dalam proses penyed |iaan kebutuhan operas|ional. 

Ket|idaktepatan tersebut, ba |ik dar |i seg|i jumlah, spes|if |ikas|i, maupun jen |is 

kebutuhan, men|imbulkan kompla|in dar |i p|ihak m|itra serta mengharuskan 

karyawan untuk melakukan klar |if |ikas|i dan perba|ikan. Sela|in |itu, karyawan 

juga harus menyesua|ikan penyelesa|ian pekerjaan |internal perusahaan dengan 

kebutuhan operas|ional dar |i p|ihak m|itra, seh|ingga beberapa pekerjaan harus 

d|iselesa|ikan dalam waktu yang bersamaan. Sela |in |itu, kond|is|i |in|i juga 

menyebabkan keterlambatan dalam pemenuhan kebutuhan operas |ional, 

seh|ingga berpotens|i mengganggu kelancaran akt |iv|itas kerja d|i lapangan. 
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Fenomena-fenomena tersebut juga berdampak pada penggunaan waktu 

kerja karyawan yang belum opt |imal. Adanya pengulangan pekerjaan, proses 

perba|ikan data, serta keterlambatan penyelesa |ian pekerjaan menyebabkan 

waktu kerja yang tersed |ia t|idak dapat d |imanfaatkan secara efekt |if. Ak|ibatnya, 

karyawan harus mengalokas|ikan waktu tambahan untuk menyelesa |ikan tugas 

yang seharusnya dapat d |iselesa|ikan secara leb |ih ef |is|ien apab|ila d|idukung oleh 

s|istem kerja yang terstruktur. 

D|i s|is|i la|in, kond|is|i tersebut turut memengaruh |i pencapa|ian target kerja 

karyawan. Ket |idakteraturan alur kerja dan kurangnya koord |inas|i antar un|it 

menyebabkan karyawan mengalam |i kesul|itan dalam memenuh |i target 

pekerjaan, ba|ik dar |i seg|i ketepatan waktu maupun kual |itas has|il kerja. Hal |in|i 

menunjukkan bahwa target kerja yang telah d |itetapkan belum sepenuhnya 

d|idukung oleh s|istem kerja yang efekt |if. 

Fenomena-fenomena tersebut menjad |i dasar bag|i penel|it|i untuk 

melakukan observas|i awal dan pengukuran awal beban kerja karyawan. 

Observas|i d|ilakukan melalu |i wawancara dengan karyawan, pengamatan 

langsung terhadap akt |iv|itas kerja, serta d |idukung oleh pelaksanaan pra-surve|i 

sebaga|i tahap pendahuluan penel |it|ian. Pra-surve|i d|ilakukan guna mendapatkan 

pemahaman awal mengena |i t|ingkat beban kerja yang d |irasakan karyawan. 

Keg|iatan pra-surve|i |in|i mel|ibatkan 30 responden yang merupakan karyawan 

pada bag|ian cost center PT. Swab|ina Gatra. Pengukuran beban kerja dalam pra-

surve|i |in|i mengacu pada |ind|ikator beban kerja yang d |ikemukakan oleh 
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(Aprillina & Razak, 2021). Serta has|ilnya d|isaj|ikan dalam Tabel 1.2 sebaga |i 

ber |ikut.  

Tabel 1.2 Has|il Penel|it |ian Pra-Surve|i 2026 

No Pernyataan 
Jawaban Responden 

Ya T|idak  

1. 

Pekerjaan yang saya jalankan mem |il|ik|i karakter |ist|ik 

tugas dengan t |ingkat tuntutan, tanggung jawab, dan 
kompleks|itas yang t|ingg|i. 

66,67% 33,33% 

2. 

Waktu kerja yang tersed |ia cukup untuk 

menyelesa|ikan pekerjaan sesua|i dengan ketentuan 

yang berlaku. 

53,33% 46,67% 

3. 
Target yang harus saya capa|i dalam pekerjaan terlalu 

t|ingg|i.  
70,00% 30,00% 

Sumber : Has|il Pra-Surve|i Penel|it |i, 2026 

Berdasarkan has|il Pra-surve|i yang telah d |ilakukan, d|iperoleh gambaran 

awal mengena|i kond|is|i beban kerja karyawan PT. Swab |ina Gatra yang d|iukur 

menggunakan |ind|ikator beban kerja sebaga |imana d|ikemukakan oleh (Aprillina 

& Razak, 2021). Pra-surve|i |in|i bertujuan untuk meng |ident|if |ikas|i perseps|i 

karyawan terka|it dengan kond|is|i pekerjaan, penggunaan waktu kerja, serta 

target kerja yang harus d |icapa|i dalam pelaksanaan tugas sehar |i-har |i. 

Berdasarkan has|il pra-surve|i yang d|ilakukan terhadap karyawan PT. 

Swab|ina Gatra, d |iperoleh gambaran awal mengena |i karakter |ist|ik kond|is|i 

pekerjaan yang d|irasakan karyawan. Sebanyak 66,67% responden menyatakan 

setuju bahwa pekerjaan yang d |ijalankan mem |il|ik|i karakter |ist|ik dengan t|ingkat 

tuntutan, tanggung jawab, dan kompleks |itas tugas yang t |ingg|i, sedangkan 

33,33% responden menyatakan t |idak setuju. Has|il tersebut menunjukkan 

bahwa mayor |itas karyawan men|ila|i kond|is|i pekerjaan yang d|ihadap|i mem|il|ik|i 
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karakter |ist|ik tugas yang cukup kompleks dan menuntut t |ingkat kes|iapan kerja 

yang t|ingg|i. Hal |in|i meng|ind|ikas|ikan bahwa pelaksanaan pekerjaan d |i 

perusahaan tersebut memerlukan kemampuan, ketel |it|ian, serta kons|istens|i 

dalam menjalankan tugas. Mesk |ipun dem|ik|ian, mas |ih terdapat sebag |ian 

responden yang mem |il|ik|i perseps|i berbeda terhadap karakter |ist|ik pekerjaan 

yang d|ijalankan. 

Selanjutnya, terka|it pemanfaatan waktu kerja, has|il pra-surve|i 

menunjukkan bahwa 53,33% responden men |ila|i waktu kerja yang tersed |ia 

telah cukup untuk menyelesa |ikan tugas sesua|i ketentuan, sementara 46,67% 

responden menyatakan waktu yang tersed |ia belum sepenuhnya memada |i. 

Kond|is|i |in|i memperl|ihatkan bahwa perseps |i karyawan terhadap kecukupan 

waktu kerja relat |if beragam. Perbedaan perseps|i tersebut meng|ind|ikas|ikan 

adanya potens|i tekanan waktu yang dapat memengaruh |i ketepatan 

penyelesa|ian pekerjaan, khususnya bag |i karyawan yang merasa waktu kerja 

mas|ih terbatas. 

Sela|in |itu, mayor |itas responden 70,00% men |ila|i bahwa tuntutan target 

pekerjaan tergolong t |ingg|i, sedangkan 30,00% responden t |idak mem |il|ik|i 

pandangan yang sama. Has|il |in|i menunjukkan bahwa sebag |ian besar karyawan 

merasakan adanya tekanan dalam pencapa |ian target kerja. Apab |ila tuntutan 

tersebut t |idak d|i|imbang|i dengan ketersed |iaan waktu, kemampuan, serta 

dukungan sumber daya yang memada |i, kond|is|i |in|i berpotens|i men|ingkatkan 
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beban kerja yang d |irasakan karyawan dan memengaruh |i pelaksanaan tugas 

secara keseluruhan. 

Berdasarkan has|il pra-surve|i, secara deskr |ipt|if terl|ihat bahwa perseps|i 

karyawan terhadap beban kerja d |i PT. Swab|ina Gatra cukup beragam. Sebag |ian 

karyawan men|ila|i koord|inas|i kerja telah berjalan ba |ik, namun mas|ih terdapat 

perbedaan pandangan terka |it kecukupan waktu kerja dan t |ingg|inya tuntutan 

target pekerjaan. Kond |is|i |in|i menunjukkan bahwa beban kerja t |idak d|irasakan 

secara sama oleh seluruh karyawan, seh |ingga menjad|i gambaran awal perlunya 

perhat|ian terhadap pengelolaan beban kerja d |i perusahaan. 

Beban kerja d|ipandang sebaga|i salah satu karakter |ist|ik pekerjaan yang 

berka|itan dengan besarnya tuntutan tugas yang harus d |ipenuh|i oleh karyawan 

dalam suatu organ |isas|i. Hal |in|i sejalan dengan pendapat (Yustikasari & 

Santoso, 2024), bahwa karyawan akan mengalam |i tekanan kerja apab |ila beban 

tugas yang d|iber |ikan melampau |i kapas|itas kemampuan yang d |im|il|ik|inya. 

Serta menurut (Rahma, 2025), Tekanan kerja yang d |ialam|i secara 

berkelanjutan dapat memengaruh |i kond|is|i ps|ikolog|is karyawan, termasuk 

t|ingkat kenyamanan dan s|ikap karyawan terhadap pekerjaannya. 

Sejalan dengan hal tersebut, penel |it|ian yang d|ilakukan oleh (M. R. A. 

Putra et al., 2024), menunjukkan bahwa beban kerja yang t |ingg|i berka|itan 

dengan munculnya tekanan ps|ikolog|is dalam bekerja, yang dapat 

memengaruh|i s|ikap dan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya, termasuk 

t|ingkat kepuasan kerja. Penel |it|ian la|in oleh (Bramasta & Rahayu, 2025), 
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menemukan bahwa ket |idakse|imbangan antara tuntutan pekerjaan dan 

kapas|itas |ind|iv|idu berpotens|i menurunkan perasaan nyaman dan kepuasan 

karyawan dalam bekerja. Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa beban 

kerja merupakan aspek pent |ing yang perlu d |iperhat|ikan dalam memaham |i 

kond|is|i ps|ikolog|is dan perseps|i karyawan terhadap pekerjaannya. 

Beban kerja yang d |irasakan relat |if t|ingg|i oleh karyawan t |idak selalu 

d|i|ikut|i dengan munculnya s|ikap negat|if terhadap organ |isas|i. Dalam kond |is|i 

tertentu, karyawan tetap menunjukkan keter |ikatan serta kesed |iaan untuk 

menjalankan perannya secara berkelanjutan, yang meng |ind|ikas |ikan adanya 

faktor la|in d|i luar beban kerja yang turut memengaruh |i kond|is|i kerja karyawan. 

Salah satu faktor yang d |iduga berperan dalam kond |is|i tersebut adalah d |is|ipl|in 

kerja. Ked|is|ipl|inan kerja mencerm |inkan t|ingkat tanggung jawab karyawan 

dalam melaksanakan dan menyelesa |ikan tugas yang d|iber |ikan oleh organ|isas|i. 

Menurut (Purba, 2024), karyawan dengan t |ingkat d|is|ipl|in kerja yang t |ingg|i 

cenderung mampu melaksanakan pekerjaannya secara kons |isten sesua|i dengan 

ketentuan yang berlaku tanpa memerlukan pengawasan |intens|if dar |i atasan. 

Oleh karena |itu, perusahaan perlu member |ikan perhat|ian terhadap t |ingkat 

d|is|ipl|in kerja karyawan, meng |ingat d|is|ipl|in kerja berperan dalam mendukung 

pencapa|ian tujuan organ|isas|i secara efekt |if.  

(Samsudin et al., 2024) menyatakan bahwa d |is|ipl|in kerja berfungs|i 

sebaga|i pedoman bag|i karyawan dalam mematuh |i aturan, prosedur, serta 

strateg|i kerja yang telah d |itetapkan oleh organ |isas|i, seh|ingga hal |in|i berfungs|i 
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sebaga|i pedoman dalam pelaksanaan pekerjaan yang berkontr |ibus|i secara 

opt|imal. Sela|in |itu, ket|idakd|is|ipl|inan kerja t |idak selalu d|isebabkan oleh 

rendahnya s|ikap tanggung jawab karyawan, mela |inkan dapat d|ipengaruh|i oleh 

kurangnya pemahaman terhadap pedoman dan aturan kerja yang berlaku. 

Penel|it|ian yang d|ilakukan oleh (Istiqomah & Kustiwa, 2025) dan (Wiyoto & 

Herminingsih, 2025) menunjukkan bahwa d |is|ipl|in kerja mem |il|ik|i pengaruh 

pos|it|if dan s|ign|if |ikan, yang tercerm |in dar |i per |ilaku kerja karyawan yang leb |ih 

tert|ib, kons|isten, dan bertanggung jawab dalam menjalankan tugas yang 

d|iber |ikan. Temuan tersebut meng |ind|ikas|ikan bahwa t|ingkat ked|is|ipl|inan yang 

t|ingg|i mendorong karyawan untuk melaksanakan pekerjaan sesua |i dengan 

ketentuan yang berlaku.  

Permasalahan d |is|ipl|in kerja pada karyawan bag |ian cost center PT. 

Swab|ina Gatra ter |ident|if |ikas|i melalu|i has|il observas|i lapangan yang 

menunjukkan adanya ket |idaksesua|ian antara ketentuan yang tercantum dalam 

Surat Keputusan D |ireks|i mengena|i d|is|ipl|in pegawa|i dengan pelaksanaan 

aktual d|i area kerja. Ket |idaksesua|ian tersebut terutama terl |ihat pada kepatuhan 

terhadap ketentuan jam masuk kerja sebaga |imana d|iatur dalam Pasal 3, yang 

menetapkan bahwa jam kerja d |imula|i pada pukul 07.30 bag |i pegawa |i kantor 

pusat Gres|ik maupun kantor perwak |ilan. Ketentuan |in|i d|iperkuat dalam Pasal 

4 yang menyatakan bahwa karyawan yang had |ir meleb|ih|i waktu yang telah 

d|itetapkan akan d|icatat sebaga|i keterlambatan. 
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Namun dem |ik|ian, berdasarkan has|il observas|i, mas|ih d|itemukan 

karyawan pada bag |ian cost center yang t|idak mematuh|i ketentuan tersebut, 

seh|ingga menunjukkan bahwa |implementas|i keb|ijakan d|is|ipl|in terka|it 

ketepatan waktu belum berjalan secara opt |imal. Kond|is|i |in|i mencerm|inkan 

rendahnya t |ingkat kepatuhan karyawan cost center terhadap tata tert |ib 

perusahaan yang telah d |itetapkan secara formal. 

Secara teor |it|is, d|is|ipl|in kerja merupakan bentuk kesadaran dan 

kesed|iaan karyawan untuk menaat |i peraturan yang berlaku dalam organ |isas|i 

(Becham et al., 2025). Ket|idaksesua|ian antara aturan dan pelaksanaan d |i 

lapangan menunjukkan adanya permasalahan dalam penerapan d |is|ipl|in kerja, 

khususnya yang berka|itan dengan ketepatan waktu dan kepatuhan terhadap 

prosedur kerja. Kond|is|i tersebut berpotens|i memengaruh|i kenyamanan dan 

keteraturan l |ingkungan kerja, yang pada akh |irnya dapat berdampak pada 

t|ingkat kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan kond|is|i tersebut, permasalahan 

d|is|ipl|in kerja pada karyawan bag |ian cost center PT. Swab|ina Gatra perlu 

mendapatkan perhat |ian leb |ih lanjut, terutama dalam ka |itannya dengan t |ingkat 

kepuasan kerja karyawan. 

D|is|ipl|in kerja tercerm |in dar |i t|ingkat kepatuhan karyawan terhadap 

peraturan perusahaan, salah satunya melalu |i kehad|iran kerja. T |ingkat 

kehad|iran yang ba|ik mencerm|inkan tanggung jawab serta kom |itmen karyawan 

terhadap pekerjaannya, sedangkan t |ingg|inya t|ingkat ket |idakhad|iran dapat 

menjad|i |ind|ikas|i rendahnya d|is|ipl|in kerja dalam suatu organ |isas|i. Berdasarkan 
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kond|is|i d|i PT. Swab|ina Gatra, selama tahun 2025 mas |ih d|itemukan t |ingkat 

ket|idakhad|iran karyawan yang relat |if t|ingg|i, yang mel|iput|i ket|idakhad|iran 

karena alfa, sak |it, dan |iz|in. Kond|is|i tersebut meng |ind|ikas|ikan adanya 

permasalahan terka|it d|is|ipl|in kerja karyawan yang perlu mendapatkan 

perhat|ian dar |i p|ihak manajemen. 

Tabel 1.3 Data Absens|i Karyawan PT. Swab |ina Gatra Tahun 2025 

Tr|iwulan 
Jumlah 

Karyawan 

Jumlah 

Har|i 

Kerja  

Alpha Sak|it |Iz|in 
Jumlah Har|i 

Ket |idakhad |iran 

Jumlah 

Persentase 

(%) 

|I 150 58 112 40 8 160 1,84% 

|I |I 150 53 745 98 52 895 11,26% 

|I |I |I 150 65 471 127 127 725 7,44% 

|IV 150 64 234 56 24 314 3,27% 

Grand Total 150 240 1562 321 211 2.094 5,82% 

Sumber : Data |Internal PT. Swab |ina Gatra (d|iolah penel |it|i, 2026) 

Berdasarkan Tabel 1.3, data absens |i karyawan Cost Center Kantor 

Pusat PT. Swab |ina Gatra tahun 2025 menunjukkan adanya fluktuas |i total har |i 

ket|idakhad|iran pada set |iap tr |iwulan. Pada tr |iwulan |I, ket|idakhad|iran tercatat 

sebanyak 160 har |i atau sebesar 1,84% dar |i keseluruhan har |i kerja, yang 

meng|ind|ikas|ikan t|ingkat kehad|iran mas|ih relat |if ba|ik. Namun, pada tr |iwulan 

|I |I terjad|i pen|ingkatan yang cukup s|ign|if |ikan, d|i mana total har |i ket|idakhad|iran 

mencapa|i 895 har |i atau 11,26%. Kena|ikan |in|i menunjukkan adanya perubahan 

pola kehad|iran yang perlu mendapat perhat |ian. 

Memasuk|i tr |iwulan |I |I |I, total har |i ket|idakhad|iran menurun menjad |i 725 

har |i dengan persentase 7,44%, mesk |ipun n|ila|inya mas|ih leb |ih t|ingg|i 

d|iband|ingkan tr |iwulan |I. Penurunan kembal |i terjad|i pada tr |iwulan |IV dengan 
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total ket |idakhad|iran sebesar 314 har |i atau 3,27%. Secara keseluruhan, 

akumulas|i har |i ket|idakhad|iran selama tahun 2025 mencapa |i 2.094 har |i dengan 

persentase kumulat |if sebesar 5,82%. 

Data tersebut menunjukkan bahwa total har |i ket|idakhad|iran karyawan 

selama per |iode pengamatan belum memperl |ihatkan pola yang kons|isten, yang 

d|itanda|i oleh fluktuas|i jumlah har |i ket|idakhad|iran yang cukup menonjol pada 

pertengahan tahun. Kond |is|i |in|i meng|ind|ikas|ikan adanya aspek |internal yang 

berka|itan dengan d |is|ipl|in kehad|iran karyawan, seh |ingga perlu menjad |i 

perhat|ian dalam pengelolaan sumber daya manus |ia guna mendukung 

kelancaran operas|ional perusahaan. 

Frekuens|i ket|idakhad|iran karyawan yang terjad |i pada Cost Center 

Kantor Pusat PT. Swab |ina Gatra berpotens|i memengaruh|i pembag|ian beban 

kerja antar karyawan serta ketepatan waktu penyelesa |ian pekerjaan 

adm|in|istrat|if. Sela|in |itu, var |ias|i t|ingkat ket|idakhad|iran antar tr |iwulan 

menunjukkan adanya d |inam|ika d|is|ipl|in kerja karyawan yang belum 

menunjukkan pola yang kons|isten. Kond|is|i tersebut dapat berdampak pada 

men|ingkatnya beban kerja bag |i karyawan yang had |ir serta menurunnya 

efekt|iv|itas koord|inas|i kerja antar bag |ian. (Nawir et al., 2024) menyatakan 

bahwa t|ingkat kehad|iran karyawan merupakan salah satu |ind|ikator pent |ing 

dalam men |ila|i d|is|ipl|in kerja, karena ket |idakhad|iran yang terjad |i secara 

berulang dapat mengganggu kelancaran akt |iv|itas organ|isas|i. Sejalan dengan 

hal tersebut, Has|ibuan (dalam R|inur & Tumanggor, 2025) menegaskan bahwa 
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d|is|ipl|in kerja yang rendah dapat berdampak pada ket |idakteraturan kerja dan 

berpotens|i menurunkan kenyamanan kerja karyawan. 

Menurut (Agustin & Wijayanti, 2023), t|ingkat keterlambatan karyawan 

yang relat |if t|ingg|i pada suatu organ |isas|i dapat menunjukkan bahwa d |is|ipl|in 

kerja belum sepenuhnya berjalan secara opt |imal. Sejalan dengan penel |it|ian 

yang d|ilakukan (Dharmawan et al., 2023), d|is|ipl|in kerja yang rendah 

berpotens|i berdampak negat |if pada t |ingkat kepuasan kerja karyawan. 

Kepuasan kerja menjad |i aspek pent|ing karena berka|itan dengan perasaan 

karyawan terhadap pekerjaannya, l |ingkungan kerja, serta keb |ijakan dan aturan 

yang berlaku d|i dalam organ|isas|i. Menurut (Hazami & Riyanto, 2022), 

Kepuasan kerja merupakan bentuk s |ikap emos|ional yang pos|it|if, 

mencerm |inkan t|ingkat kesenangan dan kenyamanan karyawan terhadap 

pekerjaan yang dijalani beserta kondisi-kondisi yang menyertainya. Ketika 

karyawan merasa nyaman dan menikmati pekerjaannya, maka akan terbentuk 

perasaan positif terhadap pekerjaan tersebut. Sebaliknya, ketidaknyamanan 

yang muncul akibat beban kerja yang tinggi maupun disiplin kerja yang belum 

optimal dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, 

kepuasan kerja merupakan faktor penting yang dapat memengaruhi kelancaran 

aktivitas organisasi secara keseluruhan (Fitriya & Kustini, 2023). 

Kepuasan kerja juga memiliki peran yang signifikan dalam 

menciptakan suasana kerja yang kondusif dan meningkatkan produktivitas 

karyawan. Tingkat kepuasan kerja yang optimal mengindikasikan bahwa 

organisasi mampu mengelola kebutuhan dan harapan karyawan secara efektif, 
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baik dari aspek pembagian beban kerja maupun penerapan disiplin kerja. 

Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi umumnya memiliki sikap 

positif terhadap pekerjaannya dan menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat mendorong munculnya sikap kurang 

mendukung terhadap pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. 

(Halim & Heryjanto, 2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

perasaan menyenangkan dan rasa suka terhadap pekerjaan yang dijalani, yang 

tercermin dalam sikap kerja, semangat, serta kedisiplinan karyawan. Kepuasan 

kerja dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu dari sisi karyawan yang 

merasa puas dan nyaman dalam bekerja, serta dari sisi perusahaan yang 

memperoleh peningkatan produktivitas. Ketika karyawan bekerja berdasarkan 

kesadaran dan kemauan pribadi, hasil kerja yang dicapai cenderung lebih 

optimal dan berkelanjutan (Kusuma & Kurniawan, 2023).   

Berdasarkan fenomena yang ditemukan di lapangan, seperti tingginya 

tuntutan pekerjaan, adanya ketidaksesuaian dalam pembagian tugas, 

penggunaan waktu kerja yang belum berjalan secara efektif, serta kondisi 

disiplin kerja karyawan yang masih mengalami fluktuasi, menunjukkan bahwa 

pelaksanaan pekerjaan pada bagian cost center PT. Swabina Gatra masih 

memerlukan perhatian lebih dari perusahaan. Kondisi tersebut dapat 

memengaruhi kenyamanan, sikap, dan perasaan karyawan dalam menjalankan 

pekerjaannya, yang berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan. Selain 

itu, meningkatnya tingkat turnover karyawan juga dapat menjadi indikasi 

adanya dinamika kepuasan kerja di perusahaan. Oleh karena itu, beban kerja 
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dan disiplin kerja dipandang penting untuk diteliti karena kedua faktor tersebut 

berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan serta kondisi kerja karyawan dalam 

mendukung operasional perusahaan secara keseluruhan. 

Berdasarkan uraian fenomena tersebut, peneliti tertarik untuk mengkaji 

lebih lanjut mengenai pengaruh beban kerja dan disiplin kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. Swabina Gatra. Adapun judul penelitian ini 

adalah “Pengaruh Beban Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan Cost Center Kantor Pusat PT. Swabina Gatra di Gresik”. 

1.2 Perumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang penelitian mengenai kondisi beban kerja 

dan disiplin kerja serta keterkaitannya dengan kepuasan kerja karyawan PT. 

Swabina Gatra, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

1) Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Cost 

Center Kantor Pusat PT. Swabina Gatra di Gresik? 

2) Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Cost 

Center Kantor Pusat PT. Swabina Gatra di Gresik? 

1.3 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka tujuan 

penelitian ini adalah : 
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1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan Cost Center Kantor Pusat PT. Swabina Gatra di 

Gresik. 

2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan Cost Center Kantor Pusat PT. Swabina Gatra di 

Gresik. 

1.4 Manfaat Penelitian  

Temuan dari penelitian ini diharapkan membawa dampak yang semakin 

maju bagi sejumlah pihak, antara lain : 

1) Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan, pengetahuan, dan 

pemahaman peneliti mengenai konsep serta penerapan manajemen sumber 

daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan beban kerja, disiplin kerja, 

dan kepuasan kerja karyawan Cost Center Kantor Pusat PT. Swabina Gatra 

di Gresik. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk melatih diri dalam 

menghubungkan teori yang diperoleh realita dilapangan. 

2) Bagi Perusahaan  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan dan 

masukan bagi manajemen PT. Swabina Gatra dalam mengelola sumber daya 

manusia, khususnya dalam hal pengaturan beban kerja dan peningkatan 

disiplin kerja karyawan. Dengan demikian, perusahaan diharapkan dapat 
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meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya 

berdampak pada peningkatan kinerja, loyalitas, serta stabilitas tenaga kerja. 

3) Bagi Akademis  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam 

pengembangan ilmu pengetahuan di bidang manajemen sumber daya 

manusia, khususnya yang berkaitan dengan pengaruh beban kerja dan 

disiplin kerja terhadap kepuasan kerja. Selain itu, hasil penelitian ini dapat 

dijadikan sebagai bahan referensi atau rujukan bagi penelitian selanjutnya 

yang memiliki topik atau variabel sejenis. 

4) Bagi Peneliti Selanjutnya  

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dan bahan perbandingan 

bagi peneliti selanjutnya dalam mengkaji variabel beban kerja, disiplin 

kerja, dan kepuasan kerja. Peneliti selanjutnya juga diharapkan dapat 

mengembangkan penelitian ini dengan menambahkan variabel lain, 

memperluas objek penelitian, atau menggunakan metode penelitian yang 

berbeda guna memperoleh hasil yang lebih komprehensif. 

 

 


