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BAB I 

PENDAHULUAN 

A.Permasalahan 

1. Latar Belakang Masalah 

Setiap organisasi atau perusahaan baik itu swasta maupun 

pemerintah akan berupaya dan berorientasi pada tujuan jangka panjang yaitu 

berkembangnya organisasi atau perusahaan dengan meningkatkan 

pendapatan dan meningkatkan kesejahteraan karyawannya. Satu hal penting  

yaitu bahwa keberhasilan berbagai aktivitas didalam perusahaan dalam 

mencapai tujuan bukan hanya tergantung pada keunggulan teknologi dan 

dana operasi yang tersedia, melainkan juga tergantung pada aspek sumber 

daya manusia. Prakteknya, untuk mencapai tujuan tersebut organisasi sering 

menghadapi kendala, salah satu adalah ketidakpuasan kerja dari para 

karyawannya sehingga dapat berpengaruh kepada aktivitas perusahaan. 

 Sumber daya manusia dalam suatu organisasi memiliki peranan 

yang sangat penting, karena tanpa didukung sumber daya manusia yang baik 

suatu perusahaan akan menghadapi masalah dalam pencapaian tujuan 

perusahaan. Untuk mengurangi masalah tersebut, perlu hendaknya bagi 

suatu organisasi memandang manusia tidak lagi sebagai beban bagi 

perusahaan melainkan aset pada perusahaan. Berdasarkan hal tersebut 

sumber daya manusia adalah satu-satunya yang mampu melaksanakan 

fungsi managemen yang terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, 

menggerakan serta mengontrol agar perusahaan berjalan dengan baik. 

Sumber manusia merupakan penggerak utama perusahaan dalam mencapai 

tujuan perusahaan dan merupakan sumber daya yang tidak dapat diganti 

fungsinya dengan faktor lain. Pesatnya perkembangan teknologi bila tidak 

ditunjang oleh sumber daya manusia yang berkualitas maka hasilnya tidak 

akan mungkin menjadi seperti yang diharapkan. 

Pembahasan tentang kepuasan kerja pada karyawan tidak bisa 

dilepaskan dari kenyataan, bahwa setiap karyawan membawa harapan-

harapan dalam hidupnya yang dapat dicapai apabila harapan tersebut dapat 

dipenuhi  dalam  melaksanakan  tugas  pekerjaannya. Berbagai harapan pada 

karyawan didistribusikan dalam hubungan antara karyawan dengan atasan, 

rekan kerja, dan terhadap pekerjaan itu sendiri. Namun setiap  individu  
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memiliki  tingkat  kepuasan  yang  berbeda-beda, oleh karena  itu  

perusahaan harus dapat mengukur kepuasan kerja pada setiap karyawannya. 

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional karyawan yang 

terjadi maupun tidak terjadi titik temu antara lain balas jasa kerja karyawan 

dan perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang 

diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan (Martoyo,2002). Kepuasan 

kerja juga tidak dapat diabaikan karena pentingnya kepuasan kerja tentu 

berkaitan dengan adanya organsasi maupun bagi karyawan yang 

menjalankan. Blum (As’ad, 1991) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan hasil dari berbagai macam sikap yang terkait dengan pekerjaan 

dan faktor-faktor seperti upah, supervisi, kestabilan pekerjaan, ketentraman 

kerja, kesempatan untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di 

dalam pekerjaan, dan perlakuan atasan. Hal  ini  juga mempengaruhi tingkat 

kinerja seseorang yang  akhirnya selalu  berbeda-beda.   

Seseorang mendapatkan kepuasan kerja serta mempunyai komitmen 

yang tinggi terhadap organisasi maka karyawan akan menjalankan 

pekerjaannya dengan sebaik-baiknya, namun ketika karyawan tidak 

mengalami kepuasan maka karyawan tidak akan bekerja sesuai dengan yang 

diharapkan oleh perusahaan seperti menunda-nunda pekerjaan, tidak dating 

kekantor sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, bahkan melakukan 

pekerjaan dengan sesuka hatinya. 

Kondisi yang terjadi di perusahaan distributor bahan bangunan ini 

mengindikasikan bahwa karyawan diperusahaan ini belum mencapai  

kepuasan kerja yang optimal. Faktor  yang menjadi  masalah di  perusahaan  

ini adalah kesejahteraan karyawan yang kurang terpenuhi dikarenakan 

adanya beberapa tunjangan yang belum terealisasikan sesuai dengan 

kesepakatan. Hal ini juga didukung banyaknya karyawan yang mencari 

sumber dana melalui pinjaman pada bank yang bekerja sama dengan 

perusahaan tersebut hampir 60% dengan bunga yang cukup tinggi. 

Diketahui dari total karyawan tersebut mempunyai pinjaman dan rata-rata 

karyawan yang mempunyai pinjaman pada posisi staf yang menurut 

karyawan dikarenakan adanya tunjangan yang belum terealisasikan, 

sehingga membuat karyawan merasa kebutuhannya kurang terpenuhi. Selain 

itu adanya fenomena like and dislike antara atasan dengan bawahan (staf) 

dimana jika karyawan tersebut kurang atau tidak mempunyai kedekatan 

dengan atasan atau pimpinan pada perusahaan tersebut, maka proses 
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peningkatan karir pada perusahaan kurang mampu berkembang meskipun 

karyawan tersebut mempunyai soft skill dan hard skill yang cukup untuk 

memegang suatu jabatan dan juga adanya penilaian kerja yang kurang 

efektif karena proses penilaian tersebut dirasa kurang adil oleh karyawan. 

Berdasarkan informasi yang diperoleh dari perusahaan, diketahui 

bahwa pada tahun 2015, omset perusahaan  hanya mengalami pertumbuhan 

sebesar 35 % dari tahun sebelumnya. Setahun berikutnya yaitu tahun 2016, 

pertumbuhan omset perusahaan mengalami penurunan yaitu menjadi 15% 

kemudian pada tahun 2017 pertumbuhan omset perusahaan kembali 

mengalami penurunan yang cukup signifikan yaitu menjadi 10%. Dilihat 

dari data tersebut, dapat disimpulkan bahwa perusahaan pernah mengalami 

penurunan pertumbuhan omset dari tahun 2015 hingga tahun 2017. Data  

tersebut  menggambarkan  menurunnya kinerja para  karyawan yang 

menyebabkan kondisi perusahaan tersebut  tidak stabil, sehingga   

perusahaan   harus   menemukan   solusi   untuk menjaga kestabilan  pada  

omset perusahaan .  

Kepuasan kerja merupakan sikap seseorang mengenai pekerjaan apa 

yang mereka kerjakan dalam sebuah organisasi dimana mereka melakukan 

pekerjaan ini atau reaksi afektif karyawan untuk pekerjaan, didasarkan pada 

hasil yang diinginkan (Mosadeghrad, 2003). Terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan seperti tingkat stres dalam 

bekerja, beban kerja, situasi kerja, pimpinan, dan tingkat gaji. Beban kerja 

merupakan salah bentuk dari keadilan organisasi, yaitu keadilan distributif. 

Teori keadilan oleh Stacy Adam menyebutkan, dalam organisasi peran 

keadilan setiap anggota organisasi atau karyawan akan membandingkan 

dirinya dengan hal lain (keadaan sebelumnya atau keadaan pada lingkungan 

di dalam organisasi maupun di luar organisasi tersebut), maka definisi 

keadilan organisasi mengacu pada adanya keterbukaan dan transparansi 

dalam organisasi yang berdasarkan pada keadilan dan kebenaran. Keadilan 

organisasi adalah penilaian karyawan terhadap seberapa adil atau layak 

perlakuan organisasi terhadap dirinya (Widyaningrum, 2009).  

Cropanzano et al., (2007) menyatakan bahwa terdapat tiga alasan 

mengapa karyawan peduli terhadap masalah keadilan organisasi. Pertama, 

manfaat jangka panjang, karyawan lebih memilih keadilan yang konsisten 

daripada hanya terbatas dari keputusan seseorang, karena dengan adanya 

keadilan tersebut karyawan dapat memprediksi hasil di masa yang akan 
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datang. Karyawan juga mau menerima imbalan yang menguntungkan 

sepanjang proses pembayarannya adil dan mendapat perlakuan yang 

bermartabat. Kedua, pertimbangan sosial, setiap orang mengharapkan 

diterima dan dihargai oleh pemimpin tidak dengan cara kasar dan tidak 

dieksploitasi. Ketiga, pertimbangan etis, orang percaya bahwa keadilan 

merupakan cara yang secara moral tepat dalam memperlakukan seseorang 

karyawan. 

Keadilan distributif merupakan salah satu dimensi dari keadilan 

organisasi yang dianggap sangat penting karena dimensi ini berkaitan 

langsung dengan kontribusi atau partisipasi para karyawan secara langsung 

untuk perusahaan. Keadilan distributif berkaitan dengan adanya hubungan 

dengan kepuasan para karyawan dengan gaji, promosi, penilaian kinerja, 

dan komitmen organisasi (Fatt et al., 2010). Jika seorang karyawan yang 

telah memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan, tidak diberikan 

imbalan atau penghargaan yang adil sesuai dengan input yang diberikan 

maka besar kemungkinan pekerja tersebut akan keluar dari perusahaan 

tersebut. Menurut Budiarto dan Wardani (2005) keadilan prosedural adalah 

persepsi keadilan terhadap prosedur yang digunakan untuk membuat 

keputusan sehingga setiap anggota organisasi merasa terlibat di dalamnya. 

Lain halnya dengan keadilan interaksional dimensi ini berhubungan 

dengan individual ketika diperlakukan dengan adil oleh organisasi dimana 

individu itu berada, misalnya adanya hubungan individual dengan atasannya 

maupun dengan sesama individual (Belanger et al., 2006). Keadilan 

interaksional ini lebih mengacu pada bagaimana interaksi dengan seluruh 

pihak yang ada di dalam perusahaan baik interaksi dengan atasan maupun 

dengan sesama rekan kerja, dimana karyawan diperlakukan secara adil dan 

wajar dalam perusahaan tersebut. 

Hasil penelitian dibidang organizational justice menunjukkan 

bahwa ketika para karyawan diperlakukan adil, mereka akan mempunyai 

sikap dan perilaku yang dibutuhkan untuk keberhasilan perubahan suatu 

organisasi bahkan dalam kondisi sulit sekalipun (Sugiarti, 2005). 

Sebaliknya, ketika keputusan organisasi dan tindakan manajerial dianggap 

tidak adil maka karyawan akan merasa tidak puas  dan menolak upaya-

upaya perubahan  untuk perbaikan organisasi. Hal ini akan menyebabkan 

beberapa karyawan kemungkinan mendapatkan hasil yang mereka harapkan 

sedangkan karyawan lain kemungkinan mendapat sebaliknya. 
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2. Rumusan Masalah 

Penilaian ini dilakukan berdasarkan fenomena yang ada di 

perusahaan yang bergerak di bidang distributor semen gresik PT. Berhasil 

Indonesia Gemilang Surabaya yang diketahui melalui wawancara pra-survey 

yang menunjukan penurunan kinerja karyawan. Berdasarkan latar belakang 

masalah yang ada, indikasi permasalahan yang terjadi dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja, apakah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan ? 

 

B. Tujuan dan Manfaat 

 

1. Tujuan Penelitian  

Tujuan dari penelitian ini untuk memperoleh bukti atau data empiris 

mengenai ada atau tidaknya hubungan antara keadilan organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. Berhasil Indonesia Gemilang. 

 

2. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan memberi informasi baik secara teoritis 

maupun praktis bagi pihak-pihak antara lain :  

a. Manfaat Praktis 

 Bagi perusahaan-perusahaan di Indonesia untuk memahami faktor-

faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan, supaya 

untuk kedepannya mampu mengambil tindakan yang tepat dalam 

meningkatkan kesejahteraan karyawannya. 

b. Manfaat Teoritis 

Menambah khasanah informasi dibidang Psikologi dan Industri 

tentang hubungan antara keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Bagi peneliti hasil penelitian ini dapat menambah wawasan 

peneliti sendiri dalam mempelajari ilmu Psikologi Industri dan Organisasi 

mengenai keadilan organisasi dan dapat menjadi bekal untuk masuk ke 

dunia kerja. 

 

 

 

 

 

 



6 
 

 
 

C. Keaslian Penelitian 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 

penelitian tentang kepuasan kerja dan keadilan organisasi salah satu 

diantaranya Agustina (2017) yang meneliti mengenai pengaruh keadilan 

organisasi dan ketidakamanan kerja terhadap kepuasan kerja dan keinginan 

keluar pada karyawan kontrak PT Ramayana Lestari Sentosa Tbk Samarinda 

Central Plaza. Hasil penelitian tersebut menunjukan adanya hubungan yang 

signifikan antara keadilan organisasi dan ketidakamanan kerja terhadap 

kepuasan kerja dan keinginan keluar pada karyawan. 

Penelitian lainnya, dilakukan Ariati (2010) yang meneliti tentang 

subjective well-being (kesejahteraan subjektif) dan kepuasan kerja pada staf 

pengajar (dosen) di lingkungan fakultas psikologi universitas diponegoro.  

Hasil penelitian tersebut menunjukan bahwa tidak terdapat hubungan yang 

signifikan antara kepuasan kerja dengan subjective wellbeing, meskipun 

hubungan positif diantara keduanya terbukti melalui analisis Pearson 

correlation.  

Arjanggi (2019) meneliti tentang kepuasan kerja dan masa kerja 

sebagai prediktor komitmen organisasi pada karyawan pt royal korindah di 

purbalingga. Hasil penelitian tersebut tersebut menunjukan adanya 

hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja, masa kerja dengan 

komitmen organisasi karyawan PT. Royal Korindah Purbalingga. Penelitian 

lainnya juga dilakukan Pratiwi (2014) meneliti tentang kualitas kehidupan 

kerja ditinjau dari kepuasan kerja dan persepsi terhadap kinerja. Hasil 

penelitian tersebut menunjukkan kepuasan kerja dan persepsi kinerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap Quality of Work Life (QWL). 

Irawan (2015) yang meneliti tentang pengaruh keadilan distributif 

dan keadilan prosedural terhadap komitmen afektif  sebagai variabel mediasi 

pada karyawan PT Tanjung Kreasi Parquet Industry Temanggung. Hasil 

penelitian tersebut   menunjukan adanya hubungan yang signifikan antara 

keadilan distributif dan keadilan prosedural terhadap komitmen afektif 

sebagai variabel mediasi. Penelitian lainnya dilakukan Purnama (2017) yang 

meneliti tentang pengaruh keadilan organisasi dan ketidakamanan kerja 

terhadap komitmen organisasi pada karyawan CV. XX di Desa Bakungan 

Kabupaten Kutai Kartanegara. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

keadilan organisasi dan ketidakamanan kerja memiliki pengaruh yang 
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positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada karyawan CV. XX 

di Desa Bakungan Kabupaten Kutai Kartanegara. 

 Berdasarkan sumbangan pemikiran yang telah di dapat dari  

penelitian terdahulu terdapat beberapa perbedaan. Perbedaanya adalah pada 

penelitian sebelumnya mengunakan komitmen organisasi, subjective well-

being, kualitas kehidupan kerja, komitmen afektif dan ketidakamanan kerja, 

sedangkan pada penelitian ini tidak menggunakan variabel tersebut. 

Penelitian saat ini akan menggabungkan kedua variabel yaitu “ hubungan 

keadilan organisasi dengan kepuasan kerja karyawan PT Berhasil Indonesia 

Gemilang Surabaya”, penelitian ini perlu dikembangkan karena masih 

sedikit penelitian yang menggabungkan kedua variabel ini yang terkait 

tentang keadilan organisasi dengan kepuasan kerja. 

 

 

 

 


