BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di era globalisasi ini, bisnis ritel mengalami pertumbuhan yang cukup
pesat dari tahun ke tahun. Mulai dari kios di pinggir jalan, minimarket, sampai
supermarket besar di berbagai mall telah menyebar di seluruh Indonesia. Bahkan,
tidak jarang adanya berbagai macam iklan yang mempromosikannya di televisi
ataupun radio dan media elektronik atau sosial lainnya. Di wilayah Indonesia
sendiri perkembangan penjualan usaha bisnis ritel telah mengalami peningkatan
dan penurunan yang tidak menentu dalam perkembangan perusahaan ritel di
seluruh Indonesia (CEIC, 2019). Berdasarkan data dari CEIC angka pertumbuhan

penjualan ritel di Indonesia dalam lima tahun terakhir tampak pada gambar 1.1.
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Gambar 1. 1 Pertumbuhan Bisnis Ritel Indonesia



Pada gambar 1.1 tampak bahwa pertumbuhan usaha ritel tidak stabil
perkembangannya. Perkembangan dunia bisnis yang sangat pesat memberikan
tantangan yang beraneka ragam terhadap suatu perusahaan, dimana perubahan
tersebut juga telah membawa manusia ke era persaingan global dimana kompetisi
antar perusahaan semakin ketat, karena perusahaan dihadapkan pada persaingan
dalam dan luar negeri. Sumber daya manusia merupakan unsur pokok dalam
setiap organisasi atau perusahaan dimana antara manusia dengan perusahaan
terjalin suatu hubungan yang saling membutuhkan dalam pencapaian tujuan
perusahaan (Pasewark dan Viator, 2006).

Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan hal yang penting
dalam organisasi. Organisasi senantiasa perlu melakukan investasi dengan
melaksanakan fungsi HRD yaitu mulai perekrutan, penyeleksian sampai
mempertahankan sumber daya manusia (Andini, 2006). Baik atau tidaknya
perkembangan dalam sebuah perusahaan secara umum ditentukan melalui sumber
daya manusia yang terdapat pada sebuah perusahaan. Tujuan dan keberhasilan
suatu perusahaan dapat tercapai dengan baik apabila terdapat kualitas yang baik
dari SDM yang dimiliki perusahaan (Bawono, 2015).

Sumber daya manusia adalah orang-orang yang merencanakan dan
memproduksi barang serta jasa, menjual produk, memanfaatkan sumber daya
finansial, dan merancang strategi dan tujuan dari sebuah organisasi (Samsudin,
2010). Perkembangan sumber daya manusia di dalam sebuah perusahaan
bergantung pada sebuah manajemen sumber daya manusia yang berperan dalam
memelihara dan mengembangkan sumber daya manusia yang ada. Sumber daya

manusia yang memiliki potensi dan keahlian yang berbeda, mengharuskan para



pemimpin perusahaan menemukan cara dalam mengembangkan potensi orang-
orang yang berada dalam perusahaan agar mampu mencapai tujuan perusahaan
(Rivai, 2005).

Setiap sumber daya manusia memiliki keinginan, ide, kebutuhan dan
tujuan hidup yang berbeda tiap orangnya. Perbedaan ini harus dapat dipelihara
dengan baik supaya dapat dengan membentuk kontribusi yang positif bagi
perusahaan itu sendiri. Oleh karena itu, di setiap perusahaan memiliki jabatan
yang bertugas untuk mengelola setiap sumber daya manusia dalam perusahaan,
agar dapat mencapai tujuannya. Sembiring (2010), mengatakan bahwa
departemen yang memiliki kewenangan dalam pemeliharaan sumber daya
manusia, yaitu manajemen sumber daya manusia atau lebih dikenal dengan
human resource development (HRD). Manajemen sumber daya manusia memiliki
peran untuk memperhatikan dan mengembangkan setiap sumber daya manusia
dengan efektif sehingga sumber daya manusia mencapai hasil yang memuaskan
bagi perusahaan dan juga mendapatkan kepuasan kerja sebagai karyawan
(Faustino, 2003).

Werther & Davis (dalam Brahmasari, 2009), mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja merupakan situasi karyawan dalam memandang pekerjaannya
dengan suka atau ketidaksukaan. Sedangkan Mangkunegara (2013) menyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah suatu pandangan seseorang yang berhubungan
dengan pekerjaan yang dimiliki ataupun hubungan dengan diri sendiri. Pandangan
yang berhubungan dengan pekerjaan yang dimiliki melibatkan beberapa aspek
seperti imbalan yang diterima, adanya kesempatan pengembangan karir dalam

kemampuan dan juga jabatan, lingkungan kerja, dan kualitas supervisi. Kemudian



pandangan yang berhubungan dengan diri sendiri yaitu, usia, kondisi fisik
seseorang, pendidikan serta perkembangan kemampuan (skill).

Dengan adanya ketidakpuasan kerja memungkinkan untuk menurunkan
performa seseorang dalam bekerja. Sesuai dengan yang dijelaskan oleh Saari &
Judge (2004), bahwa adanya karyawan yang merasa tidak puas kepada perusahaan
akan cenderung sering datang telat, sering tidak masuk kerja, mengeluh dan
akhirnya akan berhenti bekerja (furnover). Harnoto (2002) mendefinisikan
turnover intention sebagai faktor yang berasal dari keinginan karyawan untuk
keluar dari perusahaan karena tidak terpenuhinya kepuasan kerja karyawan.
Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, salah satu
faktornya adalah lingkungan kerja. Nitisemito (dalam Arianto, 2013),
mengemukakan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar
pekerja, yang dapat mempengaruhi dirinya dalam bekerja. Beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi lingkungan kerja antara lain kenyamanan ruang kerja,
hubungan baik dengan sesama rekan kerja ataupun atasan, dan keamanan dalam
bekerja.

Dalam hasil jurnal penelitian Saputra (2017), yang berjudul
“Kecenderungan Kepuasan Kerja sebagai 7rigger Turnover” bahwa kepuasan
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention karyawan.
Semakin rendah kepuasan kerja yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi
turnover intention. Begitu pula fenomena yang penulis amati selama penulis
menjalani masa magang dari data turnover yang terjadi pada PT MPPA, Tbk pada
tahun 2017 dan 2018. Pada tahun 2017 PT MPPA, Tbk memiliki jumlah total

karyawan sebanyak 10,934 karyawan dan mengalami furnover 4,718 karyawan.



Sedangkan pada tahun 2018 terdata jumlah karyawan PT MPPA, Tbk 9,495
karyawan dan pada tahun tersebut angka rurnover mencapai 2,929 karyawan. Dari
data tersebut membuat penulis menyimpulkan bahwa adanya pengaruh kepuasan
kerja terhadap tingkat turmover, karenma pada tahun 2017 dan 2018 jumlah
turnover karyawan mencapai 30% dari jumlah total karyawan.

Penulis tidak dapat menjelaskan secara rinci mengenai jabatan para
karyawan yang keluar dari perusahaan. Sehingga penulis melakukan wawancara
bersama ibu K sebagai pihak yang bertanggung jawab dalam data karyawan yang
akan keluar dari perusahaan. Dalam wawancara bersama ibu K, dikatakan bahwa
pada jabatan staff yang cenderung mengalami banyaknya keluar masuknya
karyawan dikarenakan beberapa alasan yaitu habisnya masa kontrak kemudian
karyawan tidak ingin melanjutkan atau memperpanjang kontrak, alasan lainnya
yaitu penolakan mutasi ke toko lainnya dikarenakan tidak sesuai dengan
keinginan karyawan (pindah kota sehingga jauh dari tempat tinggal, tidak ingin
melanjutkan untuk bekerja dalam perusahaan MPPA,) dsb.

Kemudian penulis juga mewawancarai beberapa karyawan untuk
mendalami gambaran kepuasan kerja pada karyawan PT MPPA, Tbk R dengan
jabatan staff (2019, September 3), mengatakan “di PT MPPA, terkenal dengan
kekeluargaannya, sehingga atmosfir antara kami terasa dekat seperti keluarga
walaupun adanya tingkatan pada tiap jabatan. Tingkat kepuasan saya bekerja di
perusahaan ini bernilai sembilan (nilai dari 1-10)”. Kemudian Pak D dengan
jabatan staff (2019, September 3), mengatakan “hubungan saya dengan karyawan
lain selama ini baik, ada sempat ada masalah tapi ya masalah sebatas komunikasi

aja, jadi ya sebagai atasan jika ada masalah ya kita menegur karyawan yang



bersangkutan dan secara baik baik tentu saja seperti keluarga. Tingkat kepuasan
saya sembilan”. Dari hasil wawancara tersebut, dapat disimpulkan bahwa
karyawan tidak tampak adanya indikasi untuk rendahnya tingkat kepuasan kerja.
Karyawan juga menekankan bahwa lingkungan kerja sebagai faktor penting dalam
pemeliharaan kepuasan kerja mereka sebagai karyawan.

Adanya perbedaan kesimpulan dari fenomena dan kesimpulan hasil
wawancara karyawan di PT MPPA, Tbk ini membuat penulis ingin lebih meneliti
dan menggali lebih mendalam mengenai gambaran kepuasan kerja pada karyawan

PT MPPA, Tbk.

1.2 Tujuan magang

Penelitian ini ingin melihat bagaimana gambaran kepuasan kerja dari
karyawan PT Matahari Putra Prima, Tbk dan menerapkan teori-teori psikologi
yang sudah diajarkan selama perkuliahan menjadi praktik di lapangan,
mendapatkan pengalaman baru dengan menjalani praktek kerja lapangan serta
dapat mengembangkan ilmu-ilmu yang telah dipelajari selama perkuliahan.

1.3  Lokasi Magang

Berikut adalah alamat dan informasi lengkap mengenai lokasi perusahaan,
tempat penulis menjalankan proses magang :
Lokasi : Menara Matahari, Lantai 17
Jalan Boulevard Palem Raya 7,
Lippo Karawaci 1200, Tangerang 15811, Indonesia
Telp / Fax 1 +62 21 5469333 / +62 21 5475229

Email : corporate.communication@hypermart.co.id



Web : http://ir.hypermart.co.id

1.4  Waktu Magang

Berikut adalah keterangan durasi penulis menjalani program magang di PT
Matahari Putra Prima, Tbk beserta jam operasional kerja perusahaan:
Durasi Magang : Senin, 21 Januari 2019 — Kamis, 29 Maret 2019

Jam Kerja : Senin- Jumat (08.30 — 17.30)



