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Latar Belakang

Seiring berjalannya waktu, semakin banyak usaha-usaha baru yang
bermunculan, mulai dari usaha kecil hingga usaha besar. Hal ini tentunya memacu
persaingan usaha yang semakin ketat. Dalam keberhasilan suatu usaha, ada faktor
penting yang perlu diperhatikan yaitu sumber daya manusia (Witomo, 2015).
Sumber Daya Manusia (SDM) dapat mendukung kelancaran aktivitas perusahaan.
Selain aset yang dimiliki oleh perusahaan berupa mesin, modal, pasar, SDM
merupakan aset penting yang perusahaan miliki. Segala aset milik perusahaan
tidak dapat berjalan secara optimal tanpa adanya SDM yang mendukung
(Prasetiyo, Pradhanawati & Widiartanto, 2014). Tentunya, SDM perlu
diperhatikan dan dikelola guna membantu perusahaan mencapai kesuksesan
(Puspasari, 2011).

Dalam sebuah institusi, SDM tidak berdiri sendiri. Divisi yang mengatur
SDM dibentuk agar SDM di sebuah perusahaan dapat terjaga dengan baik sehingga
dapat mendukung kinerja perusahaan. Dalam mengelola SDM tersebut, diperlukan
manajemen yang baik untuk mengaturnya. Manajemen perlu mengerti atau
memahami apa saja yang menjadi kepuasaan kerja dari seorang karyawan.
(Puspasari, 2011).

Kepuasan kerja menjadi salah satu aspek yang sangat penting untuk
dimiliki oleh karyawan dalam sebuah perusahaan. Hal ini dikarenakan kepuasan
kerja merupakan sebuah tingkat sejauh mana seseorang merasa bahwa segala aspek

yang ada di perusahaan memenuhi harapan karyawan tersebut (Spector, dalam
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Ibrahim, Ohtsuka, Dagang & Bakar, 2014). Dengan kepuasan kerja yang baik,
maka karyawan akan bekerja dengan baik dan tentunya akan menghasilkan kinerja
yang maksimal. Sayangnya, masih banyak perusahaan yang belum maksimal dalam
menjaga dan memperhatikan kepuasan kerja karyawan.

Secara definisi, menurut Spector (2012) kepuasan kerja adalah variabel
sikap yang menunjukan perasaan puas seseorang terhadap pekerjaannya secara
keseluruhan, termasuk berbagai aspek pekerjaan itu sendiri. Sebaliknya,
ketidakpuasaan kerja ialah perasaan tidak puas seseorang terhadap pekerjaannya.
Spector (2012) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak terhadap
banyak hal, diantaranya ialah jika karyawan puas maka perfoma kerjanya
meningkat. Di sisi lain, jika karyawan tidak merasa puas maka performa kerjanya
akan menurun.

Indonesia adalah salah satu negara yang tingkat kepuasan Kerja
karyawannya tergolong rendah. Hal ini di dukung oleh penelitian Accenture, sebuah
lembaga konsultan bisnis dan manajemen dari Amerika Serikat. Pada tahun 2015,
Accenture melakukan global survei yang mencakup 32 negara (termasuk Indonesia)
dengan hasil tingkat kepuasan kerja karyawan mengalami penurunan dari 52%
menjadi 44% (Accenture, 2015). Melihat dari berita yang dipaparkan tersebut,
permasalahan mengenai kepuasan kerja belum sepenuhnya dapat dipecahkan oleh
perusahaan.

PT. Radana Bhaskara Finance Tbk adalah salah satu perusahaan yang saat
ini juga mengalami permasalahan pada aspek kepuasan kerja. Menurut data yang
diperoleh dari PT. Radana Finance Tbk, sejak bulan Januari hingga bulan Desember

2018, tercatat terjadi peningkatan turnover karyawan dari 3.13% menjadi 48.28%.



Dari data ini, dapat dilihat bahwa perusahaan mengalami peningkatan turnover
yang cukup signifikan. Hal ini diduga terjadi karena faktor kepuasan Kkerja
(Wibowo, 2013).
PT. Radana Bhaskara Finance Tbk beralamat di The Blugreen Boutique
Office 5Th Floor, JI. Lingkar Luar Barat Kav. 88 Jakarta Barat. Saat ini perusahaan
sedang memfokuskan diri pada kegiatan Pembiayaan Multiguna dengan agunan
BPKB Mobil dan Pembiayaan Pendidikan dengan atau tanpa agunan. Berkaitan
dengan survei dan analisis mengenai kepuasan kerja, pada dasarnya divisi HRD dari
PT. Radana Bhaskara Finance Tbk saat ini sudah melakukan survei melalui pihak
ketiga yang dipilih PT. Radana Bhaskara Finance mengenai kepuasan kerja
karyawan guna mengetahui tingkat kepuasan kerja karyawan. Dalam survei
tersebut, digunakan beberapa dimensi yang sumber teorinya berbeda dengan yang
penulis gunakan dalam penelitian ini. Kegiatan evaluasi kepuasan kerja tersebut
dilakukan dengan melakukan penyebaran kuisioner kepada karyawan dan dari hasil
kuisioner tersebut, divisi HRD dari PT. Radana Bhaskara Finance Tbk
menganalisis titik atau aspek yang masih kurang dirasa puas oleh karyawan.
Dari hasil survei kepuasan karyawan yang telah dijalankan pada tahun
2017 dengan didasari atas 8 dimensi yaitu leadership, engagement, quality of life
and resources, learning and development, vision, mission and corporate culture,
performance management, working system and process dan rewards management
olen PT. Radana Bhaskara Finance Tbk, ditemukan bahwa 61.74% jawaban
responden puas dengan perusahaan, 10.59% jawaban responden tidak puas dengan
perusahaan dan 27.68% menjawab netral. Namun, tanpa adanya dasar teori kuat

yang melandasai survei kepuasan kerja yang dilakukan oleh divisi HRD pada PT.



Radana Bhaskara Finance Tbk, dan tidak adanya perbandingan hasil survei dengan
dimensi dan dasar lain, tentunya berpotensi menjadi masalah karena ada
kemungkinan karyawan tidak puas dari faktor-faktor yang belum diteliti oleh PT.
Radana Bhaskara Finance Tbk yang sebenarnya masuk dalam dimensi dan indikator
dari kepuasan kerja. Keadaan ini tentunya akan terpendam dan bisa berpotensi
menjadi masalah baru bagi PT. Radana Bhaskara Finance Thk.

Hal ini menjadi alasan penelitian ini penting untuk dijalankan karena
tingkat turnover yang tinggi bisa terjadi karena kepuasan kerja yang rendah. Hal ini
didukung dengan pendapat Wibowo (2013), yang menyatakan bahwa dampak dari
ketidakpuasan pekerja dituangkan dalam model teoretik dinamakan EVLN-model,
dimana respon exit merupakan perilaku langsung dengan meninggalkan organisasi,
termasuk mencari posisi baru atau mengundurkan diri. Dengan adanya respon ini,
maka dapat disimpulkan bahwa memang salah satu faktor yang dapat menyebabkan
karyawan keluar dari perusahaan adalah ketidakpuasan dalam bekerja.

Melihat dari permasalahan yang telah dipaparkan pada PT. Radana
Bhaskara Finance Tbk, maka penelitian ini akan terfokus pada penyelesaian
permasalahan perusahaan mengenai analisis mengenai tingkat kepuasan kerja
karyawan di PT. Radana Bhaskara Finance Tbk yang didasari dari teori Spector
(1994) yang meliputi pay, promotion, supervision, fringe benefit, contingent
rewards, operating procedure, co-workers, nature of work dan communication.
Dengan survei ini, diharapkan nantinya dapat diketahui faktor-faktor yang belum
maksimal yang dapat membentuk kepuasan kerja karyawan di PT. Radana

Bhaskara Finance Tbk.



1.2

1.3

Tujuan Magang

Adapun beberapa tujuan dari kerja praktik magang hingga penulisan laporan
magang bagi penulis, yaitu:
Untuk mendapatkan pengalaman dalam dunia praktis terutama terkait pada ilmu
psikologi industri dan organisasi serta kemampuan dalam mengetahui gambaran
psikologis karyawan.
Untuk menerapkan ilmu psikologi industri secara praktis dan secara langsung
kepada sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan.
Untuk memberikan gambaran mengenai tingkat kepuasan kerja karyawan agar
nantinya dapat mendukung perusahaan dalam memperbaiki keadaan sumber daya

manusia.

Manfaat Magang

Praktik magang dan penulisan laporan magang memiliki beberapa manfaat
bagi penulis, diantaranya adalah:
Untuk memenuhi persyarat kelulusan sarjana Strata Satu Psikologi di Universitas
Pelita Harapan.
Untuk meningkatkan kemampuan dalam dunia kerja dengan ilmu teori dan praktik
yang telah didapatkan.
Untuk memberikan ilmu kepada pembaca laporan magang mengenai pentingnya

pengetahuan mengenai kepuasan kerja di dalam sebuah perusahaan.



1.4 Waktu Pelaksanaan Magang
Pelaksaan kegiatan magang belangsung selama 7 bulan, dimana penulis atau
peserta magang melakukan kegiatan magang selama 900 jam. Periode magang ini
mengikuti persyaratan yang telah di sesuaikan oleh pihak Universitas Pelita
Harapan maupun PT. Radana Bhaskara Finance, Thk. Kegiatan magang ini dimulai

pada tanggal 1 Februari 2019 hingga 30 Agustus 2019.



