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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Kepuasan kerja karyawan menjadi suatu hal yang penting mengingat 

karyawan adalah sumber daya manusia yang dibutuhkan untuk melaksanakan 

sebuah organisasi. Kepuasan kerja merupakan suatu penilaian dan persepsi 

individu terhadap pekerjaannya secara keseluruhan (Spector, 2012). Sebuah 

perusahaan harus mampu untuk menyatukan persepsi karyawan dan pimpinan 

perusahaan dengan tujuan untuk mencapai visi dan misi perusahaan melalui 

pembentukan mental bekerja yang baik dengan dedikasi dan loyalitas yang tinggi 

terhadap pekerjaannya. Selain itu mampu memberikan motivasi kerja, bimbingan, 

pengarahan dan adanya koordinasi yang baik antara seorang pemimpin kepada 

bawahannya dalam menangani pekerjaannya (Brahmasari & Suprayetno, 2009) 

agar dapat memperoleh tujuan perusahaan dan menciptakan adanya keuntungan 

baik bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. 

Kepuasan kerja karyawan merupakan hal yang penting untuk diperhatikan. 

Perusahaan yang memperhatikan kepuasan kerja karyawan, adalah perusahaan 

yang menjaga aset terpenting di dalam perusahaan tersebut. Shobirin, Minarsih, dan 

Fathoni (2016) mengemukakan bahwa karyawan adalah aset atau kekayaan yang 

utama bagi perusahaan yang merupakan penentu penting atas kesuksesan atau 

kegagalan dari suatu organisasi. Hal tersebut didukung oleh pernyataan dari 

Tesdimir, dkk (2010) mengemukakan bahwa menjaga karyawan yang baik berarti 

mempertahankan aset perusahaan yang terbaik. Apabila perusahaan dapat 
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mempertahankan karyawannya yang merupakan aset perusahaan yang terbaik, 

maka karyawan tersebut dapat mengerjakan pekerjaannya secara maksimal dan 

dapat memperoleh hasil yang baik.  

Setiap perusahaan diharuskan untuk memperhatikan beberapa penyebab 

adanya kepuasan dan ketidakpuasan karyawan akan pekerjaannya karena kepuasan 

kerja karyawan merupakan kontribusi yang signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan (Adiwinata & Sutanto, 2014). Maka dari itu, dalam menunjang kinerja 

perusahaan untuk mencapai tujuan, maka sumber daya manusia yang dimiliki oleh 

perusahaan perlu dimanfaatkan secara optimal (Adiwinata & Sutanto, 2014). 

Karyawan merupakan sumber daya yang penting bagi perusahaan karena memiliki 

bakat, tenaga dan kreatifitas yang sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk 

mencapai tujuannya, kinerja yang dicari oleh perusahaan adalah seseorang yang 

tergantung dari kemampuan, motivasi dan dukungan individu yang diterima 

(Mathis and Jakson, dalam Kurniawan, Warso, & Fathoni 2016).  

Herzberg (dalam Spector, 2012) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh beberapa hal seperti gaji, relasi dengan rekan kerja, supervisi, 

kebijakan perusahaan, relasi dengan atasan, keamanan, serta kondisi kerja. Survei 

yang dilakukan oleh Perinelli dan Baker (2011) dalam empat provinsi di Indonesia 

yaitu Jakarta, Jawa Tengah, Jawa Barat, dan Jawa Timur mengemukakan bahwa 

50% karyawan merasa puas dengan pekerjaannya karena mereka menganggap 

bahwa pekerjaan itu sendiri menarik bagi individu untuk dilakukan. Herzberg 

(dalam Spector, 2012) mengemukakan bahwa selain faktor gaji maupun supervisi 

dan relasi dengan rekan kerja dan atasan saja yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja, tetapi juga penghargaan, kesempatan untuk promosi, dan pekerjaan itu 
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sendiri, dimana karyawan memiliki kesempatan untuk berkembang lebih baik dan 

lebih bertanggung jawab atas pekerjaannya (Luthans, 2002).  

Berdasarkan beberapa faktor kepuasan kerja, kepuasan kerja juga memiliki 

dampak bagi karyawan. Dalam hal ini, ada individu yang merasakan dampak 

positif, ada pula individu yang merasakan dampak negatif. Contoh dampak positif 

adalah kepuasan kerja dan performa karyawan, yaitu apabila karyawan menyukai 

pekerjaannya, maka ia akan bekerja keras tidak peduli resiko yang terjadi pada 

pekerjaan tersebut (Spector, 2012). Kepuasan kerja yang terkait dengan kinerja 

karyawan juga menandakan bahwa apabila karyawan merasa puas dengan 

pekerjaannya, maka kinerja karyawan tersebut akan semakin meningkat (Arianto, 

2017). Dengan adanya kepuasan kerja yang baik dan kinerja yang optimal, maka 

akan tercipta keinginan untuk bekerja dan memberikan yang terbaik untuk 

pekerjaannya. (Asad, dalam Suciadi, Wijaya, & Remiasa, 2017). Selain itu, dampak 

positif berikutnya adalah kepuasan kerja dengan disiplin kerja, dimana disiplin 

mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas yang diberikan 

kepadanya karena hal tersebut dapat menimbulkan adanya semangat kerja dan 

terwujudnya tujuan perusahaan dan karyawan serta masyarakat pada umumnya 

(Rivai & Sagala, dalam Ilahi, Mukzam, & Prasetya, 2017).  

Sebaliknya, ada pula dampak negatif yang terjadi pada kepuasan kerja 

karyawan yang disebabkan karena tingkat kepuasan kerja yang rendah. Misalnya 

seperti yang dikemukakan dalam penelitian Petty, Gregory, dan Brewer (dalam 

Jayatri, 2010) yaitu karyawan akan mencari pekerjaan baru dengan cara keluar dari 

pekerjaannya atau beralih karir. Selain itu, ada pula dampak negatif yang terjadi 

pada kepuasan kerja yaitu terkait dengan absensi. Menurut Kusriyanto (dalam 
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Arishanti, 2009) karyawan akan merasa kurang puas dengan pekerjaan mereka, 

sehingga mereka cenderung untuk membolos atau absen karena ia merasa bosan 

dengan pekerjaannya, atau prestasi kerja mereka menurun. Hal ini tentunya akan 

berdampak negatif pada perusahaan karena akan mengalami kerugian dengan harus 

mengeluarkan biaya lebih untuk pergantian karyawan atau yang biasa disebut 

dengan turnover (Winterton, 2004). Hal tersebut dapat menimbulkan kerugian bagi 

perusahaan karena selain mengeluarkan biaya lebih untuk pergantian karyawan, 

perusahaan juga kehilangan keahlian dan pengetahuan dari karyawan yang 

meninggalkan perusahaan tersebut (Dike, 2011).  

Kemudian menurut Spector (2012), suatu pekerjaan akan menimbulkan 

dampak negatif bagi kepuasan kerja bila pekerjaan tersebut dapat menimbulkan 

masalah fisik serta psikologis seperti depresi dan kecemasan.  

Tinggi rendahnya kepuasan kerja juga dapat dilihat dari bagaimana 

individu menerima suatu reward terhadap hasil kerja individu oleh perusahaan. 

Vroom dalam Spector (2012) mengemukakan bahwa jika individu memiliki 

keyakinan bahwa ia mampu mengerjakan suatu pekerjaan sebesar apapun usaha 

yang diberikan, maka ia pun percaya bahwa ia akan mendapatkan hasil yang 

memuaskan dari pekerjaan tersebut. Dengan kata lain, jika karyawan memiliki 

harapan positif untuk pertumbuhan kinerja maka karyawan akan lebih rajin dalam 

bekerja (Vroom dalam Tomer, 2016). Seperti misalnya karyawan yang bekerja 

lembur dengan harapan ia akan mendapat uang lembur (Spector, 2012). Selain itu, 

John dan Weitz (dalam Anik, dkk 2013) mengemukakan bahwa bonus moneter 

dapat menghasilkan adanya peningkatan kepuasan kerja, produktivitas, usaha, serta 

kinerja karyawan. Contoh lainnya yaitu bonus secara individu yang dapat 
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meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan merasa bahwa mereka dihargai 

dalam segi usaha serta waktu bekerja mereka (Eisenberger, Rhoades, & Cameron 

dalam Anik dkk, 2013). 

Salah satu Bank terbesar di Indonesia saat ini adalah PT Bank Central 

Asia. PT Bank Central Asia secara resmi berdiri pada tanggal 21 Februari 1957 

dengan nama Bank Central Asia. BCA merupakan bank swasta nasional juga 

merupakan bank transaksional terkemuka di Indonesia bahkan di wilayah Asia. 

BCA menawarkan rangkaian jasa yang luas untuk memenuhi kebutuhan spesifik 

para nasabahnya. BCA telah menjadi bagian penting dan tidak dapat dipisahkan 

dari kehidupan jutaan warga masyarakat Indonesia. Masyarakat melihat BCA 

merupakan bank yang memberikan kemudahan dan kenyamanan dalam 

bertransaksi. Berkat pilihan layanan yang beragam, nasabah menjadikan BCA 

sebagai Bank mereka satu-satunya bahkan seringkali sebagai bank pilihan utama 

mereka. Selain itu, penerapan kompensasi dilakukan dengan cara self-service, 

sehingga hal ini tentu saja diharapkan untuk memberikan benefit yang baik bagi 

karyawannya maupun dari sisi perusahaan. Dalam hal ini, akses informasi 

kompensasi dapat dilakukan secara mandiri serta sesuai dengan kebutuhan masing- 

masing karyawan.  

  Menurut survei yang dilakukan oleh Gallup Great Workplace Award 

2015, PT Bank Central Asia memiliki tingkat turnover sebanyak 2%. Dikatakan 

demikian karena keberhasilan dari PT Bank Central Asia berawal dari peningkatan 

kinerja karyawan dengan cara menciptakan keterlibatan karyawan dengan nasabah 

dimana karyawan serta atasan dalam PT Bank Central Asia telah menemukan cara 
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untuk membuat keterlibatan karyawan dengan nasabah adalah bagian dasar 

kehidupan bekerja mereka (Gallup, 2016).    

Beberapa hal yang perlu diperhatikan yang menjadi penyebab PT Bank 

Central Asia memiliki tingkat turnover sebanyak 2% adalah selain karena beberapa 

fasilitas yang diberikan seperti asuransi, tunjangan, bonus, dan fasilitas lainnya, PT 

Bank Central Asia seringkali mengadakan training untuk karyawannya. Jahja 

Setiaatmadja selaku Direktur PT Bank Central Asia dalam Gallup (2016) 

mengemukakan bahwa dukungan serta pelatihan yang diberikan atasan kepada 

karyawan diadakan untuk tetap menjaga keterlibatan antara karyawan dengan 

nasabah. PT Bank Central Asia banyak memiliki karyawan dengan masa kerja 

diatas 13 tahun dan hal tersebut menjadi tantangan bagi perusahaan dalam 

menyeimbangkan antara karyawan yang memiliki masa kerja diatas 13 tahun 

dengan karyawan yang berusia muda atau karyawan baru, mengingat populasi 

masyarakat Indonesia yang berusia dibawah 25 tahun berjumlah 46% dengan usia 

rata-rata 27 tahun (Gallup, 2016). Dengan pemberian pelatihan yang tepat, PT Bank 

Central Asia dapat menyeimbangkan antara karyawan yang berusia muda atau 

dibawah 25 tahun dengan karyawan yang memiliki masa kerja diatas 13 tahun 

tersebut agar dapat bekerjasama dalam bekerja demi mencapai tujuan perusahaan 

maupun karyawan itu sendiri. Selain pelatihan, lingkungan bekerja yang 

kekeluargaan dan memiliki prinsip teamwork juga menjadi alasan mengapa PT 

Bank Central Asia memiliki tingkat turnover sebanyak 2% (Gallup, 2016).  

Setiap divisi dalam PT Bank Central Asia memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang berbeda. Dalam hal ini, pemagang melakukan kegiatan magang di dalam 

divisi Grup Pendukung Bisnis Transaksi Perbankan. Dalam divisi tersebut, tingkat 
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kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa aspek seperti misalnya aspek 

finansial yang meliputi gaji karyawan, bonus, tunjangan, serta beberapa fasilitas 

seperti asuransi, kendaraan, rumah serta jaminan kesehatan. Aspek berikutnya yang 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja adalah aspek pribadi atau pekerjaan itu 

sendiri seperti misalnya kecocokan karyawan dengan pekerjaan itu sendiri atau 

lingkungan pekerjaan seperti misalnya relasi dengan rekan kerja atau atasan. Dalam 

hal ini, pemagang sempat melakukan wawancara dengan salah satu supervisor di 

dalam divisi tersebut. Dari hasil wawancara ditemukan bahwa kepuasan kerja yang 

disebabkan karena faktor relasi dengan atasan, yaitu adanya pemberian bimbingan 

atau supervisi serta dukungan oleh atasan kepada karyawan.  

Tabel 1.1 Data Turnover Karyawan 

 

Data Turnover Karyawan GLT 

Tahun: 2016 

No Alasan Mengundurkan 

Diri 

Jumlah 

Karyawan 

1 Membuka usaha sendiri / 

wirausaha 

1 orang 

2 Pensiun dipercepat 1 orang 

3 Melanjutkan sekolah 1 orang 

4 Mengasuh anak 1 orang 

5 Pindah kota / negara 1 orang 

6 Adanya ketidakcocokan 

dengan pekerjaan 

1 orang 
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Berdasarkan fasilitas dan tingkat gaji serta training yang sudah diberikan 

BCA serta tingkat turnover yang rendah, maka pemagang ingin mengetahui serta 

memahami gambaran kepuasan kerja yang dialami oleh karyawan dan juga ingin 

mengetahui beberapa aspek yang harus dikembangkan terkait dengan kepuasan 

kerja karyawan pada Divisi Pendukung Bisnis Transaksi Perbankan PT Bank 

Central Asia Tbk. Pemagang dalam hal ini melakukan kegiatan magang di urusan 

pengembangan sumber daya manusia yang mengurusi seleksi kandidat karyawan 

baru, dan pengolahan data biaya lembur serta insentif. Pemagang bertugas dalam 

pengembangan sumber daya manusia karena unit kerja tersebut merupakan akses 

bagi pemagang dalam mencari data terkait dengan kepuasan kerja karyawan. 

Dengan melakukan kegiatan magang dalam unit pengembangan sumber daya 

manusia, maka pemagang dengan mudah untuk mendapatkan data terkait dengan 

topik kepuasan kerja. Selain itu, unit pengembangan sumber daya manusia 

merupakan suatu unit yang ditunjuk oleh perusahaan sebagai koordinator untuk 

mengelola karyawan.  
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1.2 Tujuan Magang 

1. Mengaplikasikan teori dan ilmu serta pengalaman yang belum 

didapatkan di perkuliahan sebagai upaya pengembangan diri sesuai 

dengan nilai perusahaan dalam lingkup psikologi industri dan 

organisasi.  

2. Memahami situasi lapangan terkait dengan kepuasan kerja karyawan. 

1.2 Lokasi dan Waktu Magang 

Kegiatan magang akan berlangsung di Divisi Pendukung 

Bisnis Transaksi Perbankan di PT Bank Central Asia Jakarta dengan 

periode waktu yaitu tanggal 3 April 2017-31 Juli 2017. 

 

 


