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1. PENDAHULUAN

Era globalisasi dan digitalisasi di berbagai sektor perusahaan menghadapi tantangan
dan peluang yang sangat dinamis. Perkembangan teknologi, seperti kecerdasan
buatan (Al), otomatisasi, dan analisis data, telah mengubah cara perusahaan
beroperasi. Proses bisnis menjadi lebih efisien, cepat, dan responsif terhadap
perubahan pasar. Di samping itu, globalisasi telah membuka peluang baru bagi
ekspansi internasional, namun juga meningkatkan persaingan yang lebih ketat, baik
di pasar lokal maupun global.

Perusahaan saat ini dituntut untuk lebih inovatif dan adaptif dalam menjawab
kebutuhan pasar yang terus berubah. Untuk mempertahankan daya saing,
perusahaan tidak hanya perlu berfokus pada pengembangan produk atau jasa,
tetapi juga pada pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang menjadi aset utama
dalam menciptakan inovasi dan keunggulan kompetitif.

Perkembangan industri yang cepat, peran manajemen sumber daya manusia
(MSDM) mengalami perubahan signifikan. Jika dulu fokus utama MSDM hanya pada
aspek administratif, seperti penggajian dan kepatuhan terhadap regulasi, kini fungsi
MSDM lebih strategis dan melibatkan peran yang lebih besar dalam pengembangan
bakat, perencanaan karier, serta pengelolaan kinerja. MSDM modern berperan
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sebagai mitra strategis dalam mencapai tujuan perusahaan dengan cara
memastikan karyawan memiliki kompetensi yang sesuai dan termotivasi untuk
berkontribusi.

Teknologi juga memengaruhi cara MSDM dikelola. Sistem manajemen SDM
berbasis teknologi, seperti HRIS (Human Resource Information System),
memungkinkan perusahaan untuk lebih mudah dalam melakukan pengelolaan data
karyawan, rekrutmen, hingga pengembangan keterampilan. Selain itu, ada fokus
yang lebih besar pada pengalaman karyawan (employee experience), dengan
perhatian lebih pada kesejahteraan mental, kesehatan fisik, serta keseimbangan
kehidupan kerja.

Dari sudut pandang karyawan, ekspektasi terhadap perusahaan dan
lingkungan kerja telah berubah drastis. Karyawan saat ini tidak hanya mencari
pekerjaan yang memberikan gaji yang kompetitif, tetapi juga lingkungan kerja yang
mendukung pertumbuhan pribadi, dan kesempatan untuk berkontribusi pada hal-
hal yang lebih besar. Karyawan generasi baru, seperti milenial dan generasi Z,
memiliki harapan yang lebih tinggi terhadap fleksibilitas kerja, transparansi, serta
kesempatan untuk mengembangkan karier mereka. Selain itu, karyawan saat ini
semakin menyadari hak-hak mereka dan mengharapkan perusahaan untuk lebih
peduli terhadap aspek kesehatan mental, kesempatan pelatihan berkelanjutan, serta
pengakuan atas pencapaian mereka. Di tengah perkembangan industri yang cepat,
karyawan juga diharapkan untuk terus meningkatkan keterampilan mereka,
terutama dalam hal adaptasi terhadap teknologi baru dan kemampuan untuk
bekerja secara kolaboratif dalam tim yang lintas fungsi.

Menghadapi ekspektasi karyawan yang semakin tinggi, kepuasan kerja
menjadi salah satu fokus utama dalam manajemen SDM modern. Kepuasan kerja
mencakup sejauh mana karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka secara
keseluruhan, baik dari aspek finansial, non-finansial, maupun psikologis. Tingkat
kepuasan kerja yang tinggi berhubungan erat dengan produktivitas, loyalitas, serta
retensi karyawan yang lebih baik.

Kepuasan kerja dapat ditentukan oleh berbagai faktor, termasuk kompensasi
yang adil, lingkungan kerja yang nyaman, hubungan yang baik dengan manajemen,
kesempatan untuk berkembang, dan pengakuan atas kontribusi. Perusahaan yang
mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung akan cenderung memiliki
karyawan yang lebih puas, termotivasi, dan berkontribusi secara optimal.

Kepuasan kerja karyawan merupakan elemen vital yang berkontribusi
terhadap keberhasilan operasional perusahaan. Penelitian menunjukkan bahwa
karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki motivasi
yang lebih tinggi, tingkat kehadiran yang lebih baik, dan lebih loyal terhadap
perusahaan (Sovya Melati & Rizkillah, 2022). Di era kompetisi global, perusahaan
yang mampu mempertahankan kepuasan kerja karyawan akan lebih mudah dalam
menjaga stabilitas tenaga kerja dan meningkatkan daya saing di pasar. Namun, di
tengah dinamika industri yang berubah, banyak perusahaan yang masih
menghadapi tantangan dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
memberikan kepuasan kerja yang optimal bagi karyawannya.

PT Nikomas Gemilang, sebagai salah satu perusahaan manufaktur terbesar
di Indonesia yang bergerak di bidang produksi alas kaki, juga menghadapi tantangan
serupa. Sebagai perusahaan dengan jumlah karyawan yang besar dan beragam, PT
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Nikomas Gemilang menyadari pentingnya menjaga tingkat kepuasan kerja yang
tinggi di kalangan karyawan. Hal ini penting tidak hanya untuk meningkatkan
kinerja perusahaan secara keseluruhan, tetapi juga untuk mempertahankan tenaga
kerja berkualitas dan meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
Dalam lingkungan industri yang sangat kompetitif, kepuasan kerja menjadi salah
satu elemen kunci yang menentukan keberlanjutan bisnis perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi strategi-strategi yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan di PT Nikomas Gemilang. Secara khusus,
penelitian ini akan menganalisis faktor-faktor yang paling berpengaruh terhadap
kepuasan kerja di lingkungan manufaktur, termasuk kompensasi, kesempatan
pengembangan karir, lingkungan kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja. Dengan
demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan bagi PT
Nikomas Gemilang dalam merumuskan strategi yang lebih efektif untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, serta menambah literatur mengenai
manajemen sumber daya manusia di sektor manufaktur di Indonesia.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif kualitatif dengan
pendekatan studi kasus untuk mengidentifikasi strategi-strategi yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja di PT Nikomas Gemilang. Penelitian deskriptif
kualitatif adalah metode penelitian yang digunakan untuk menggambarkan suatu
fenomena atau masalah dengan mendalam berdasarkan data-data yang
dikumpulkan melalui observasi, wawancara, dan dokumentasi (Sugiyono, 2019).
Fokus penelitian ini adalah pada faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan.

Subjek Penelitian

Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling untuk menentukan
key informan, yakni individu-individu yang memiliki pengetahuan mendalam terkait
kebijakan dan kondisi SDM di PT Nikomas Gemilang. Key informan yang dipilih
adalah:

a) Manajer HRD: Bertanggung jawab atas kebijakan dan strategi SDM di
perusahaan.

b) Supervisor: Memiliki peran penting dalam mengelola karyawan di lapangan dan
memiliki wawasan tentang kesejahteraan dan kepuasan karyawan.

c) Perwakilan Karyawan: untuk memberikan pandangan terkait dengan faktor-
faktor yang memengaruhi kepuasan kerja mereka.

Sebagai instrumen utama dalam penelitian kualitatif, peneliti melakukan
langkah nyata untuk terjun langsung ke medan penelitian dengan melakukan
observasi dan wawancara tidak terstruktur yang dipandang lebih memungkinkan
untuk memperoleh data yang relevan.

Teknik Pengumpulan
Data Dalam penelitian ini, data dikumpulkan melalui berbagai teknik berikut:
a) Wawancara: Wawancara mendalam dilakukan dengan key informan, yaitu
manajer HRD, supervisor, dan perwakilan karyawan PT Nikomas Gemilang.
Wawancara ini bersifat semi-terstruktur dengan tujuan menggali secara detail
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faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dan pandangan mereka terkait
strategi peningkatan kepuasan kerja.

b) Observasi: Pengamatan langsung dilakukan di lingkungan kerja PT Nikomas
Gemilang untuk memahami dinamika kerja dan interaksi antara karyawan.
Observasi ini dilakukan secara sistematis untuk melihat kondisi lingkungan
kerja dan faktor-faktor yang dapat berpengaruh pada kepuasan kerja.

c) Dokumentasi: Dokumentasi digunakan untuk melengkapi informasi yang
diperoleh dari wawancara dan observasi. Dokumen yang dikumpulkan meliputi
laporan internal perusahaan, kebijakan SDM, dan catatan kinerja karyawan.

Instrumen Penelitian
Instrumen pada penelitian ini sebagai berikut:

Tabel.1 Instrumen Penelitian

Variabel Indikator Sub-Indikator
Kepuasan kerja  Gaji, Keadilan dalam gaji, sesuai dengan beban kerja
(Laila Refiana Aspek pekerjaan  Tingkat kepuasan terhadap tugas dan tanggung
Said, 2020) itu sendiri, jawab pekerjaan
Kesempatan naik  Akses terhadap promosi dan peluang
Jabatan pengembangan karir
Rekan kerja, Kualitas hubungan dan kerja sama dengan rekan
kerja
Atasan Kualitas interaksi dan dukungan dari atasan

Unit Analisis Data

Unit analisis dalam penelitian ini adalah persepsi key informan yang dipilih
berdasarkan pengalaman dan wawasan mereka tentang kepuasan kerja di PT
Nikomas Gemilang. Pendekatan yang digunakan adalah purposive sampling, di
mana key informan dipilih dengan mempertimbangkan keterkaitan langsung mereka
dengan fokus penelitian.

Teknik Analisis Data
Analisis data dalam penelitian ini dilakukan melalui beberapa tahapan
sebagai berikut:

a) Reduksi Data: Data yang diperoleh dari wawancara dan observasi diorganisir,
dipadatkan, dan dikelompokkan berdasarkan tema-tema utama yang terkait
dengan kepuasan kerja, seperti kompensasi, pengembangan karir, lingkungan
kerja, dan keseimbangan kerja.

b) Penyajian Data: Data yang telah dikategorikan kemudian disajikan dalam
bentuk naratif untuk memudahkan analisis lebih lanjut.

c) Kesimpulan dan Verifikasi: Kesimpulan ditarik dari data yang telah dianalisis,
dan hasilnya diverifikasi melalui triangulasi dengan informasi dari berbagai
sumber atau key informan lainnya. Dengan metode ini, penelitian diharapkan
dapat memberikan wawasan yang mendalam mengenai strategi-strategi efektif
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan di PT Nikomas Gemilang.
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Kepuasan kerja pada PT Nikomas Gemilang dibagi menjadi beberapa tema utama,
yaitu gaji dan keadilan dalam gaji, aspek pekerjaan itu sendiri, kesempatan naik
jabatan dan pengembangan karir, hubungan dengan rekan kerja, kualitas interaksi
dengan atasan, berikut merupakan pembahasannya:

1. Gaji dan Keadilan dalam Gaji

Gaji merupakan bentuk kompensasi finansial yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan dan tanggung jawab yang telah
dilaksanakan dalam suatu periode waktu tertentu, biasanya bulanan (Gunawan et
al., 2024). Gaji juga menjadi salah satu faktor penting dalam memotivasi karyawan,
menjaga kepuasan kerja, dan mempertahankan karyawan di suatu perusahaan
(Junianti, 2023). Selain itu, gaji mencerminkan nilai pekerjaan dan posisi seseorang
dalam struktur organisasi, serta seringkali dikaitkan dengan keadilan dan
kesetaraan di tempat kerja, terutama dalam hal beban kerja dan kontribusi
karyawan terhadap perusahaan (Chaudhry et al., 2011).

Berdasarkan hasil dari wawancara, sebagian besar karyawan PT Nikomas
Gemilang merasa bahwa gaji yang mereka terima sudah memadai jika dibandingkan
dengan beban kerja yang ditanggung. Informan dari bagian produksi dan
administrasi merasa bahwa meskipun gaji cukup sesuai, ada harapan untuk
penyesuaian di masa depan mengingat kenaikan biaya hidup. Insentif tambahan,
seperti lembur dan tunjangan, diapresiasi tetapi ada keinginan dari karyawan
administrasi untuk insentif yang lebih teratur, terutama saat target tercapai. Dari
sisi kebijakan perusahaan, manajer HRD menegaskan bahwa mereka telah berusaha
untuk memastikan gaji sesuai dengan standar industri dan menawarkan bonus
berbasis target untuk memotivasi karyawan. Namun, dengan adanya tantangan
inflasi dan kebutuhan hidup yang meningkat, penyesuaian gaji perlu terus dipantau
agar tetap kompetitif dan relevan bagi karyawan.

2. Aspek Pekerjaan Itu Sendiri

Aspek Pekerjaan Itu Sendiri merupakan elemen penting dalam kepuasan kerja
yang mencakup tugas-tugas, tanggung jawab, serta tantangan yang diberikan
kepada karyawan dalam menjalankan pekerjaannya (Wahyunanti et al., 2023).
Aspek ini berhubungan dengan bagaimana pekerjaan tersebut sesuai dengan
kemampuan, minat, dan harapan karyawan (Fay et al., 2023). Faktor-faktor seperti
variasi tugas, tingkat kompleksitas, relevansi dengan keterampilan, dan peluang
untuk belajar hal baru turut mempengaruhi kepuasan karyawan terhadap pekerjaan
yang dilakukan. Ketika pekerjaan dirasa menantang namun dapat diselesaikan
dengan baik, karyawan cenderung merasa lebih puas, termotivasi, dan berkontribusi
secara positif terhadap kinerja organisasi (Nurlina et al., 2023).

Berdasarkan hasil wawancara mayoritas informan menyatakan kepuasan
terhadap tugas-tugas yang mereka terima. Karyawan produksi merasa bahwa
pekerjaannya menantang dan memberi ruang untuk belajar hal baru, sementara
karyawan administrasi menikmati stabilitas dari pekerjaan yang monoton. Beban
kerja menjadi perhatian, terutama bagi karyawan produksi yang terkadang
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menghadapi tekanan tinggi saat ada pesanan mendesak. Namun, beban kerja ini
masih dianggap proporsional dengan waktu dan tenaga yang mereka curahkan.
Kepuasan terhadap pekerjaan ini sangat bergantung pada bagaimana
perusahaan mengelola beban kerja dan memberikan tantangan yang relevan dengan
kemampuan karyawan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk tetap peka
terhadap distribusi tugas agar tidak terjadi ketidakseimbangan beban kerja.

3. Kesempatan Naik Jabatan dan Pengembangan Karir

Kesempatan naik jabatan dan pengembangan karir merupakan salah satu
area yang perlu ditingkatkan, karena hal ini berdampak langsung pada motivasi,
loyalitas, dan kepuasan karyawan. Ketika karyawan melihat adanya peluang yang
jelas untuk naik jabatan dan mengembangkan keterampilan mereka, mereka
cenderung merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi lebih kepada
perusahaan. Sebaliknya, jika kesempatan untuk naik jabatan terbatas atau proses
promosi tidak transparan, hal ini dapat menimbulkan frustrasi dan penurunan
semangat kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa jalur karir
yang jelas, sistem promosi yang adil, serta pelatihan yang memadai tersedia untuk
mendukung pengembangan profesional karyawan (Lestari et al., 2023).

Berdasarkan hasil wawancara meskipun perusahaan menyediakan pelatihan
yang bermanfaat, sebagian karyawan merasa bahwa proses promosi terasa lambat
dan kurang transparan. Hal ini terlihat dari pandangan karyawan bagian produksi
dan administrasi yang berharap ada percepatan dan keadilan dalam kesempatan
naik jabatan. Manajer HRD menyatakan bahwa perusahaan telah memiliki jalur
karir yang jelas dan melakukan evaluasi promosi secara rutin. Namun, transparansi
dalam proses tersebut diakui masih menjadi tantangan yang sedang mereka
perbaiki. Dengan meningkatkan transparansi dan mempercepat proses promosi,
perusahaan dapat menciptakan motivasi yang lebih kuat di antara karyawan.

4. Hubungan dengan Rekan Kerja

Hubungan dengan Rekan Kerja merupakan faktor penting yang
mempengaruhi dinamika dan atmosfer kerja di suatu organisasi. Hubungan kerja
yang baik antar rekan kerja menjadi faktor penting yang mendukung kepuasan
kerja, Sebaliknya, hubungan yang kurang harmonis dapat menyebabkan konflik,
stres, dan menurunkan semangat kerja, yang pada akhirnya berdampak negatif
pada kinerja individu dan organisasi (Jentsch et al., 2023).

Berdasarkan hasil wawancara semua informan menyatakan bahwa mereka
memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja dan merasakan adanya kerja sama
yang kuat, terutama saat beban kerja meningkat. Komunikasi di antara rekan kerja
juga dinilai efektif, tanpa ada hambatan yang berarti. Perusahaan telah berusaha
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dengan mengadakan kegiatan team
building dan gathering untuk memperkuat hubungan antar karyawan. Hal ini
sejalan dengan kebutuhan untuk menciptakan suasana kerja yang kolaboratif dan
mendukung.

5. Kualitas Interaksi dan Dukungan dari Atasan
Kualitas Interaksi dan Dukungan dari Atasan merupakan aspek penting
dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. Interaksi yang baik
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antara atasan dan karyawan mencakup komunikasi yang terbuka, umpan balik yang
konstruktif, serta dukungan yang memadai dalam menyelesaikan tugas-tugas.
Dukungan dari atasan, baik dalam bentuk bimbingan, arahan, maupun
penghargaan terhadap ide dan masukan karyawan, dapat meningkatkan rasa
percaya diri, motivasi, dan kepuasan kerja. Ketika karyawan merasa didengar dan
dihargai oleh atasan mereka, hubungan kerja yang sehat terbentuk, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kinerja individu dan tim. Sebaliknya, kurangnya
dukungan atau komunikasi yang buruk dari atasan dapat menyebabkan
ketidakpuasan, demotivasi, dan penurunan produktivitas (Abun & Basilio, 2023).

Berdasarkan hasil wawancara dukungan dari atasan dinilai positif oleh
sebagian besar informan. Karyawan merasa bahwa atasan mereka mendukung dan
memberikan ruang untuk berkomunikasi, menyampaikan ide, dan mendapatkan
bimbingan. Namun, ada juga harapan agar umpan balik yang diberikan lebih
mendetail, terutama dalam hal penilaian kinerja. Manajer HRD berkomitmen untuk
terlibat langsung dengan karyawan melalui survei kepuasan kerja dan pertemuan
rutin. Keterbukaan komunikasi ini diakui penting dalam menciptakan hubungan
yang saling mendukung antara manajemen dan karyawan.

4. SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa beberapa faktor utama yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di PT Nikomas Gemilang meliputi gaji dan
keadilan dalam gaji, aspek pekerjaan itu sendiri, kesempatan naik jabatan dan
pengembangan karir, hubungan dengan rekan kerja, serta kualitas interaksi dan
dukungan dari atasan. Secara keseluruhan, meskipun sebagian besar karyawan
merasa puas dengan kompensasi dan tugas pekerjaan mereka, masih ada
kebutuhan untuk memperbaiki transparansi dalam proses promosi serta
menyesuaikan kompensasi dengan kenaikan biaya hidup. Hubungan antar rekan
kerja yang harmonis dan dukungan atasan juga menjadi faktor penting yang
memperkuat lingkungan kerja yang kondusif.

Dari segi implikasi teoretis, penelitian ini mendukung teori-teori yang
menyatakan bahwa faktor-faktor seperti gaji yang adil, peluang pengembangan karir,
dan kualitas hubungan interpersonal berkontribusi signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Implikasi praktis bagi PT Nikomas Gemilang adalah pentingnya
meningkatkan transparansi dalam proses promosi dan terus memantau
keseimbangan antara kompensasi yang diberikan dengan tuntutan ekonomi. Selain
itu, perusahaan harus terus memperkuat hubungan interpersonal di tempat kerja
dan meningkatkan dukungan yang diberikan oleh manajemen kepada karyawan.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, termasuk jumlah informan
yang terbatas serta fokus penelitian yang hanya pada satu perusahaan. Untuk
penelitian selanjutnya, disarankan agar sampel yang lebih besar dan lebih beragam
digunakan untuk memperluas hasil yang diperoleh, serta meneliti lebih dalam
mengenai peran kebijakan keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance)
dalam meningkatkan kepuasan kerja di berbagai industri.
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