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KATA PENGANTAR

Tiada lain selain ucapan sy*kur dan sujuciku kepada lllahi R*bbi
yang selelu memberik*n l<esehatan, kesempatan, dan mernbulta
pernikiran yahg menghasilhan ide yarrg iiacla henti menjadikan
inisiatif rnenjadi sebuah pengeuhuan, Alharndutillah di tahun 2021,
saya dapat rnenghasilkan sebilah tluku referensi dari sebuah
penelitiam berjudul "jtb shadow,ing as one the Effective in the
Prom*tistt freafes #uati*/ Moragerxi tsuku ini meneerikk*n
bagalmana proses pmnn*si di satu perusahaan.

Fromcsi jahatan adaiah salah satu bagian kegiatan penting dari
pregraffi pe-ngembangan sumber daya manusia- sekilas promosi
sebuah tahapan sederhana, nsmuh persiapan promosi bagi indivitlu
karyawan memedukan 

'*aktu 
trexrih dari I tahun. sedangkan bagi

pangeloia sumh*r daya rnanusia kegiatan ini merupakan kegiatan
i,rsEig sangai krusial karena diharnskan meranraftg unsur da* sistem
penilai.an seffia persyaratan yang diperlukan, Daiam prcmosi iabatan,
karyat+an dib*ri kesernpatan ustuk ruencapai posisi yang !*bih tinggi
dengan gaji dan tengsung jawah yang lebih besar. Bagi karyawan yang
diprurncsik*n, tentu saia harus nreiarui tahapan sesuai derrpn kriteria
dimana perusahaan memiiiki aturail r*ainnya sendiri-sencliri. .ridak

menutup kemungi<.inan antara satu perusahaan clengan Iainnya
berberia fftura& mainnya Narnun dernikian, ada beber*pa har yang
sudah baku dilakuiran oieh tiap penrsahaan di lndanesia dalarn
m engatur tahapan promosi karyawan.

iika karyawan dapat rnemenuhi semua persyaraten, mereka
dapat diprurnosikan ke posisi yang lebih tinggi kmlasarkan struktur
hierarki pekerjaan di perusahaan. p*mosi bukanlah hanya sebuah
penilaian yang diberikan kepada pekeria atas kinerja luar biasa
merek*, Ramun memiliki kcnsekuensi Slada perusahan dan karyawan"



KenraiUan kar[,r sefiiilciltn ini rtiernl:cri tUailtaat bagi k;ir.Vair';in clan
perusahaan atau pen:ilik bisnis p,Jt'orangan. 13agi karyap,3,', io1.r.
b;lhrva prningltatarr karirr dapat nremicu prurlukr.ivitas mereka. ini
scrirr-8 crtun"rtitis nr*mhcri riarrrpilk bagl pt'r-usfthaan kart-.na ilicrrk;r
akan nrenrlapiltkan tr'trih b;rn1';rk kerrrtungnn karena hasi! kerj*
L,, aa,a," -,., ,t.\1Ei I €t'r rrri-

f'cnulis treriiaragr bukrr ret'ercnsi i*i dapat hermanfaat ilan
tnclrjiidiitan pcnrixlc;r nrclahirkan i(lLr yattc ic'bili briiian iiill:rir
rl t nci ptaka fi s tra te gi hant ;: rtir:r r>s i iaLlau n rtal aln pr.rusa h a a n.

Bekasi, f uni 2021

Dr, Zahara Tussoleha ltonv, S,Pd.. I!,f.]\,I
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Sapa Penulis

Ri:sa syukur keftadirat Tllahi Robbi dengan hadirnya Brrku Referensi
vairg berju+lul stretegi lv{enghasilkan N..{an*j*r Berkualitas I\4elal*i }+b
Sliar.iorvin.g. Euku ini adalah se'butrh Lruku htrsil dari se,buah penelitian di
i-rerusahaan konstr-uksi. Dalam buku ini disajikan seiain tahapan
ceniapan promosi rnanaier. alat -alai vang rligunatan uniui< !:rcmr-rsi.
ri.rn juga srrategi untuk mengha-silkan manaier yang berkualitas.

-qai'a d=elika=ikan truku ini kepada rrentor. sefiioi sekaligus guru sa_va

', ang selatu rnendukung FefiaFr karya sav;r Dr. Fahmi Idris, S"E-, M.H.,
Pr"of. Dr, Muei"rlis R. [,urjdin, ]vI.A., Prof. Dr, h,{a}rmuddin yasin, h.t.B,A,,
ian Prof. lfr. Maruf Akbar, M.Pd., serta Prof. Dr. Harnidah, S,E., M.Si.

Sar.:r sampaikari juga terima kasih sava kepada Rektor unir.ersifas
Ehar,rrngkara Jakarta Ray.a Iror. Pol. (Purnj I)r. Drs. H. Ba.mbang
ilarsono, S,H., M.l\{., beserto Civitos Akadernika Fakultas Ilmu
DenCirlikann N{anajemen Universitas Bhayangkara lakarta Rata ,vang
:rii= menrlrcil.kan dukungan dan kesenrpatan untuk Eerjaya.

llriring pula ueaparr. yasa terinia kasih kep;rda sihni, Arto, dan Ar{hila"
.:i:a Decpublish sebagai penerbit buku ini"

Bckasi, iuni 2021

Salar:r irormat.

Dr. Zahara Tussrrleha Ronv, S.Pd.,l\4.M
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang
Organisasi atau perusahaan saat ini berada dalam lingkungan

)Eng cepat berubah, Terdapat berbagai ukuran organisasi, bes:r,
menengah dan berukuran kecil, Seluruh organisasi berusaha
:renrbuktikan diri dapat tunbuh dan berkembang. Sedangkan bagi

beberapa organisasi yang gagal bersaing harus meninggalkan pasar
I,{l -Aso ufi & Al&orshaideh, 20 77'), Fakta m e nunjukkan keb erhasila n

::ganisasi di dunia bisnis kontemporer bergantung pada kualitas
,un:ber daya manusia, Menurut Solkhe & Chaudhary (20191 sumber
ja5'a manusia adalah faktor terpenting dalam produksi dan

p:oduktivitas tenaga kerja. Oleh karenanya perlu pengembangan

sun..rber daya manusia yang berkelanjutan di masa depan. Organisasi
j:ru:rtut memiliki karyawan atau pegawai yang berkualitas dan oleh
ka::ranya kesesuaian antara penempatan karyalvan, job requirenents
Cergan kompetensi karyawan perlrr diperhatikan oleh pengelola SDM

sebagai penyusunan stategi SDM agar relevansi terhadap
:e:i:,'usunan strategi bisnis berialan dengan efektif (Selu,er & Bass,

:-lll

Berbagai aktivitas mana.lenen sumber daye m:nusia yang

teikait dengan hubungan antara karyawan, manajemen dan

p e nge mb a ngan karyawan dihara pka n da pat n.r englr asilkan karyawan
vang berkualitas tinggi dan menjadikan organisasi lebih maju dan

berkenrbang untuk mencapai tujuan organisasi. Pengembangan
kary'arvan adalah kegiatan kelembagaan untuk meningkatkan
pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan mereka sesuai dengan

tuntutan pekerjaan (Bhuiyan, 2017J. Pengemhangan karyawan adalah



upaya organisasi mempertahankan eksistensi pekeriaan pada semua

komponen organisasi. Sebuah organisasi idealnya dapat

mengoptimalkan kemampuan sumber daya manusia, oleh karenanla

diperlukan pemahaman organisasi meliputi strategi pengembangan

karyawan agar tercipta sumber daya manusia berkualitas'

Pernyataan di atas ditegaskan oleh temuan suatu penelitian

terkait dampak positif pengembangan karyawan pada kinerja

perusahaan. Salah satunya studi di Spanyol menuniukkan bahwa

praktik sumber daya manusia berkinerja tinggi memiliki efek positif

pada pembelaiaran organisas! dan pada akhirnya memiliki pengaruh

positif pada kinerja bisnis. Katou & Budhwar (2010aJ dalam studi

mereka di 178 perusahaan manufaktur Yunani menemukan dukungan

dengan model universalistic. Mereka melaporkan bahwa kebiiakan

pengembangan sumber daya manusia yang terdiri dari kegiatan

perekrutan, pelatiharl promosi, pembayaran kompensasi dan beneft

sema bidang kesehatan dan keselamatan, keseiahteraan memiliki efek

positif kineria organisasi. Lebih khusus, disampaikan pada

pengembangan sumber daya manusia dalam rancangan kegiatan

promosi dapat dilakukan dengan berbagai aktivitas, pelatihan, rotasi,

mutasi on the iob tmining, maching sert(a mefttoring. Kegiatan ihl

saling melengkapi Can n:emberikan kesempurruan bagi karyawan

dalam memiliki kompetensi, potensi serta pengalaman yang

menghantarkan mereka siap dipromosikan,

Promosi meiiiadi salah satu kegiatan yang penting dirancang

dan diimplementasikan di perusahaan. Pronrosi berkaitan dengan

perencanaan karier karyawan diartikan sebagai penghargaan atas

keberhasilan karyawan yang menunjukkan kinerja tinggi dalam

melaksanakan tugas yanS didelegasikan oleh perusahaan kepadanya'

Selain itu, dapat menciptakan kepuasan kerja bagi setiap karyawan

dan tujuan perusahaan dapattercapai secara optimal. Promosi adalab

aspek penting dalam setiap organisasi karena hampir semua

karyav.'an akan dipromosikan pada satu waktu yang ditentukan

(Karimi & Studeng 20121.



Faktanya karyawan dari berbagai perusahaan menyatakan
::rn-:osi di perusahaannya dirasakan belum sesuai dengan harapan

..::1,'a!vanJ sinrasi like and dislike, proses dan sistem promosi masih

::'*-arnai dengan ketidakterbukaan bahkan tidak adil. lhryawan yang
T.:2sa kinerja mereka lebih baik daripada rekan-rekan mereka, tetapi
.':=n langsung tidak memberikan nilai sesuai harapan, terkadang

=-=n langsung menggunakan standar dan harapan yang berbeda

-rn:k karyawan yanS melalorkan pekerjaan yang sama, Beberapa

r :r'r:nan langsung menganggap hal ini sesuahr yang sapele padahal

:.:lt menjadikan demotivasi, Pimpinan menggunakan efek resensi
-.--r efek halo. Efek resensi ini dapat teriadi karena sulit bagi
:tasirn langsung untrk mengingat kineria karyawan lang teriadi
:-:da beberapa bulan yang lalu. Para atasan memfokuskan pada

: =- ,kr.r kerja individu yang paling akhir saja (recent efecr) dan tidak
-. --rrr perilaku individu secara keseluruhan selama hekerja.

!-i,ngkan, holo effect adalah penilaian banya didasarkan pada

=o kriteria saia dan mengabaikan kriteria-lo:iteria yang lain
iehmgga hasil penilaian plm tidak berimbang. ivlereka memilih
: : -r ','ang dipromosikan tidak sesuai dengan kriteria dan kontpetensi
:-: -'esuai dengan perannya. Akibatnya, timhul persepsi bahwa
--..=: <edekatan dapat mempercepat mendapatkan promosi jabatan
.-<r-:ra & Gudono, 2017J. Sehine8a perlakuan yang berbeda dan

,:- ::-:1 subjektif membuat karyawan kehilangrn kepercayaan dan
- . -=h -:i mereka i.ldak terikat kepada orgarrisasinya seiiingga

_ _4 r., 
karyawan jauh dari terikat dan alih-alih n'relakukan

- =l ;m bul<u ini, penulis menceritakan salah satu perusahaan
r--:i--rsr di PT X yang mengalami permasalahan promosi yang

:+ -: =':dif padahal telah berdiri 38 tahun, Pengelola sumber daya

-.--i: :e:,lsahaan mengakui belum membuat sistem promosi
rr .::-. ;-1'rt baku dan efektif. Sistem yang dijalankan selama ini lebih
i ir:.r. -:runjukkan berdasarkan kepercayaan, terlebih lagi
'-. --i. - --::r konstruksi ini adalah perusahaan keluarga, oleh
:-:-:-.,-: <:rka pada bulan November 20L7, manakala manajemen



mereformasi strate8i promosi jabatan dan mempromosikan sebanyak

18 karyawan untuk menduduki posisi baru menrbuat sebagien besar

karyawan meragukan sistem baru tersebut' Banyak karyawan

bertanya manfaat dari promosi tersebrt

Manaiemen berencana memiliki anak perusabaan dan

mengembangkan bisnis baru dari bisnis konstruksi menembus bisnis

properti. Keseriusan pengembangan perusahaan dimulai dari

mengubah struldur organisasi lama ke struktur organisasi baru dan

menlri manaier baru, Perubahan struktur organisasi lama

digamba rkan sebagai berikut:

Garnbar 1'1' Struldur Organisrsi Lama

Selama 38 tahun perusahaan berdiri dan memiliki karyawan

300 orang manajemen telah mengganti strukilr organisasi 3 kali'

Selama itu belum pernah menyediakan posisi general manager'

Struktur organisasi yang ke 3 kali tersebut tergambar pada struknrr



: --r:sasi pada Bambar 1.1. Dimana di dalamnya terdapat 1 direktur
-=tz 4 direkhrr, dan 18 manajer.

\ a mun pada 20L7, manaje m en n em pertimba ngkan me na mbah
: -:;: banr yakli general manager dikarenakan target dan rencana

=-+k; paniang untuk mengerjakan proyek menjadi variatit, semula
r..r',-:k mengerjakan pekerjaan jalan tol sekarang bertambah jenis
::(..:laan di antaranya proyek terowongan, proyek bangunan hrgh
- .:z i, e h karena nya manajemen meranca ng struktur organisasi b aru,

ffiE5IE
Organisasi dengan Desain Baru



Keberadaan struktur organisasi baru menciptakan program

pengembangan karyawan dengan melakukan pemberdayaan dan

promosi. Meskipun promosi ini lebih transparan dan memiliki tahapan

yang ielas, beberapa karyawan merasa bahwa promosi ini tampaknya

dipaksakan dan sebagian karyawan nreragukan bahwa sistem promosi

ini akan membawa perubahan di perusahaan, oleh karena itu pada

buku ini, penulis menjelaskan tahapan sistem promosi yang dilakukan

oleh Divisi Manajemen Sumber Daya Manusi4 untuk mengetahui apa

yangteriadi dan menjawab proses serta tahapan dalam mendapatkan

Lrryr*rn atau pegav,-ai yang tepat melalui kegiatan promosi dimana

salahsatuaktivitasjobshadowingmenrberikankontribusisignifikan
dalam kesiapan karyawan menjalani peran baru dar memhawa

perusahaan dapat bersaing serta mencapai visi dan misi perusahaan'

implikasi yang diperoleh dari penelitian ini bahwa strategi promosi

yrog t"pit memberikan kesempatan kepada karyawan untuk

mengembangkan loeativitas dan inovasi yang lebih baik demi

keunhlngan oPtimal Perusahaan.

1.2. RumusanMasalah
Promosi jabatan mempunyai arti penting bagi karyawan

maupun bagi perusahaan secara keseluruhan' Dengan memberikan

kesempatan promosiL, berarti p erusahaan melakukan usaha

pengembangan kary:wan melalui jenjang karier yang ielag sehingga

karyawan akan termotivasl unt$k bekeria dau bcrprcsta:i' Dengan

demikian kelangsungan operasional perusahaan akan lebih teriamin'

Setiap organisasi idealnya dapat membuat strategi dalam

mentembangkan sumber daya manrsianya, salah satunya yang paling

dasar adalah cersedianya strategi promosi yang efektifbagi karyawan'

Perusahaan yang diteliti ini telah berdiri selama 38 tahun

namun sejak November 2OL7 menerapkan strategi promosi yang

sangat berbeda dari tahun-tahun sebelumnya oleh karenanya

karyawan meragukan dan kurang percaya bahwa program tersebut

bisa berjalan dengan adil dan baik' Sebagian dari mereka masih

meragukan apakah sefiap tahapan promosi dilakukan dengan prcses



'-. .g 3:ekuf, apakah semua proses menjamin bahwa orang-oran8 yang
::-:-.:h sesuai peran yan8 diialankan, apakah alat ukur yang
-- sj]aken memadai sehingga sffategi promosi meniadi stategi yang

- : r C oro nB kinerja organisasi perusahaa n sem akin meningkat

llaka dari itu, di dalam bular ini dijelaskan tahapan-tahapan
;=:i; dilakukan Divisi Manajemen Sumber Daya Manusia dalam

: .l<ukan promosi dan permasalahan dibatasi terkait sistem promosi

: ;r.lltu perusahaan konstruksi. Selain manajemen ingin memperluas

: =:s mereka, maksud lain adalah memberikan kepuasan dan

:rglat karyawan serta mempersiapkan karyawan unggul yang

: -rpuh dengan sistem promosi yang berbeda dari sebelumnya,

l=:bedaan sistem promosi dengan cara yan8 telah dirancang dan

: :nplementasikan berbeda dari tahun-tahun belakangan meniadi

: -;w novelty.



BAB II

TUIUAN DAN MANFAAT PENETITIAN

keterikatan karyawan di p erusahaan'

2.2. ManfaatPeuelitian
Hasil penelitian dapat menjadi bermanfaat bagi pihak-pihak

tertentu, terutama dalam bidang pengembangan sumber daya dan

organisasi, Adapun manfaat penelitian adalah sebagai berikut:

L.Memberikansisiana]isisdarisudutpandangterkaitproses
promosi karyawan berbeda sehingga dapat menyumbangkan

pengetahuan dan model baru promcsi karyawan'

2, Memberikan gambaran bagi peneliti lain' dalam

mengembang|<an penelitian terkait dengan kegiatan promosi

daniob shadowing.

3, Mengembangkan khasanah keilmuan sumber daya manusia

terkait tema pengembangan karier di organisasi'

4. Membantu memecahkan permasalahan organisasi terkait

dengan pengembangan karier di organisasi'



EAB III

TINIAUAN PUSTAKA

Sumber daya manusia adalah komponen penting bagi

keunggulan kompetltif orpnisasi (Barney & WriSbt, 1998; Ployhart et

at., 2014). Karyawan sebagai sumber daya manusia yang bekeria

memiliki irjuan dan salah satunya ingin menduduki iabatan,
memperoleh upah atau gaji yang lebih tinggi' Promosi iabatan

dianggap sebuah pencapaian atau prestasi yang dibanggakan.

Sedangkan dari sisi perusahaaq promosi jabatan tidak diberikan pada

sembarang karyawan yang hanya menginginkan perubahan karier

ar-aupun gaii, Karyawan yang dipromosikan adalah karyawan yang

sudah memenuhi persyaratan. Perusahaan dalam hal ini diwakili oleh

D ivisi Sumber Daya Manusia perlu merancang perencanaan

: e nge nrba ngan bagi karyawan seh ingga perkembangan pengetahua n,

ieterampilan, dan kemampuan mereka dapat memberikan nilai

:konomi bl;i organisasi. Idealnya bagi organisasi yang beroperasi

::lam ekonomi global berbasis pengetahuan dapatberinvestasi dalam

: : c'gram pelatihan dan pengembangan.

Pengembangan karyawan melibat.kan "perluasan kapasitas
- j:',rCu untuk berfungsi secara efektif dalam pekerjaannya sekarang

..: - :tasa depan " [Mccauley, & Hezlett, 2001]. Kegiatan

::-;-=nbangan meliputi pendidikan fornral pengalaman kerj4
: -: -r:al profesional, dan penilaian kepribadiary keteranrpilan dan

,'::-::r:ruan yang memhantu karyawan tumbuh secara profesional

'- : jr :, 2014J. Program pengembangan formal termasukpelatihan
: i = - <ursus online, program gelar perguruan tinSgi, dan program
' *j --:=:1 l,ang dirancang secara sistenlatis dengan tujuan tertentu



termasuktujuan pembelaiaran, instumen penilaian (Chen & Klimoski,

2007).
Progam-program tersebut menghasilkan karyawan yang

mampu memiliki nilai bagi dirinya, bahwa s:makin lama di

perusahaan dirinya semakin berloralitas, Karyawan diharapkan

n.rengambil lebih banyak tanggung jawab untuk meningkatkan

keterampilannya dan menambahkan keterampilan baru untuk

memenuhi hrntutan pekeriaan, r-lempersiapkan peluang menjadi

pemimpin, dan memastikan kemampuannya untuk beradaptasi di

dalam organisasi sesuai kebutuhan (Molloy & Noe, 2010J'

Saat ini orpnisasi menjalani tantangan sangat hebat pada

kondisiflukruatfi oteh karenanya memerlukan fondasi yang kuat agar

memrliki sumber daya manusia yang mampu bersaing' Tantangan

memiliki program pengembangan menjadi pekeriaan rumah yang

tiada benti. Program pengernbangan sangat berharga 'tntuk
diinvestasikan, karena sebagian besar organisasi yang sukses akan

mempertimbangkan kemajuan tena8a kerja dan oleh karena itu

berinvestasi diperlukan melalui kegiatan pelatihan, coachlng,

mentoring, iob shadowfng sehingga dapat meningkatlan kompetensi

yang meningkatkan moral dan produktivitas (Sheeba, 20111 dan

sekaligus mengurangi tingkat pergantian karyawan fDeckop et al',

2006J. Dengan demikian kegiatan pengembangan karyawan, selain

dapat mentotivasi, menambah keterikaian karyalt'an dengan

perusahaanrlya, tetapi juga meningkaikan komitmerr dan kepuasan

karyawan sehingga membantu mengurangi turnaver' Lebih lanjut dan

terperinci disampaikan definisi beberapa literatur terkait

p engembangan karyawan sebagai b erikut:

3.1. Etnployee Development/Petgembangan Karyawan

Abad ke-21 membawa minat lebih besar untuk memahami cara

menrpromosikan dan meningkatkan pengembangan karyawan melalui

akses yang lebih mudah fHurtz & Wil]ian.rs, 2009) dengan perubahan

bisnis di organisasi yang sangat cepaf sehingga perusahaan perlu

10



=:;:' 

karyawan untuk terlibat dalanr aktivitas pengemhangan

:iegiatan ini penting dilakukan karena berdampak terhadap

: -. :rgk:tan kinerja karyawan (Elena, 2000J. Pengembangan

.:-":-,1 a:l mengunhrnSkan perusahaan karena berdampak langsung
r:: =La rDerasional perusahaan. Oleh karena iflr, terdapat hubungan

i:--:.leg antar pengembangan karyawan dan kinerja karyarvan

" ::<= .<:ryarvan lebih berkembang mereka lebih puas dengan hasil

:n . =:'--:r. Iebih berkomitmen dengan pekerjaan dan kinerja
:-:--r:i3t, Iral itu menunjukkan bahwa perusahaan peduli dengan
(.--.'-j',r ?rr]'r dan ingin mereka berkembang (EIen4 2000).

i;ryauan juga ikut mengembangkan rasa keterikatan terhadap

::-i-=irn sebagai hasil dari aktivitas pengembangan karyawan,
: -:q--:ri :engembangan karyawan bukanlah ide baru di perusahaan.

::t.--.=z perusahaan besar memiliki program sesuai dengan

{ - -:--.,i:l mereka dengan bisnis yang mereka jalankan,
::-j:'rbangan karyawan adalah salah satu funpi terpenting dari

: .-; : ---.:r sunrber daya manusia. Pengembangan karyawan adalah
r -:-:=- nengembangkan kenlampuan individu karyawan dan
- -= - : : i serara keseluruhan.

:::-lvz organisasi berinveshsi dalam pengembangan
(:-.=. ::r Kstika organisasi berkontribusi terhadap kegiatan

:t S::h:r5.1 karyawarr, karyawan bekerja keras; tnemanfaatkan

r-i-:::: .ir Can upaya penuh mereka untuk iriencapai tuiuan

:.r"-r.bangan karyawan fokus kepada pengembangan diri dan

:+ =::- ;::rJ::i Konsep pengembangan karyawan merupakan suahr

: :-- - :::rtrng yang perlu disadari oleh karyawan, Kefika karyawan
- i- :: . :: mereka akan menunjukkan ketertarikan dan mudah

- : - r-!'r-r :i<Evitas, mereka juga merasa lebih puas dengan pekerjaan
-,i :r'.', ebabkan peningkatan kinerja karyawan. Hal lni juga
-s:-.:-.1-, illena, 2000) bahlva pengembangan karyawan yang

- --.- ::-_i-::rn-rng pada karyawan sendiri terhadap seberapa besar
---- le.:jar dan memahami bagaimana cara mengembangkan

11



diri, Beberapa teori terk it dengan pengembangan karyawan

melibatkan "perluasan kapasitas individu dapat berfrtngsi secara

efektif dalam pekerjaannya untuk sekarang atau masa depan bagi

organisasi" (Mccauley & Hezlett, 2001J, sedangkan (Noe et a1.,2frI4)

menyebutkan bahwa kegiatan pengembangan karyawan meliputi
pendidikan formal, pengalaman kerja, hubungan profesional, dan

penilaian kepribadiarl keterampilan dan kemampuan yang membanhr

karyawan tumblh secara profesional. Sedang[an (Chen & Klimoski,

2007] menegaskan bahwa progran pengembangan formal termasuk

pada kegiatan instruksi kelas, kursus online, program gelar perguruan

tinggi, dan program bimbingan, yang dirancang secara sistematis

dengan tujuan tertentu, hrjuan pembelajararl instrumen penilaian,

dan harapan.

Karyawan pada saat ini diturapkan mengambil lebih banyak

tanggung jawab untuk meningkatkan keterampilan dan

menambahkan keterampilan baru untuk memenuhi tuntutan

pekerjaan saat ini, mempersiapkan kaderisasi kepen,impinaq dan

menustikan kemampuan kerja karyawan untuk bergerak dan

beradapasi di dalam dan di antara organisasi sesuai kebuilhan

(Molloy & Noe, 2010]. Kehadiran teknologi menjadikan karyawan

secara mandiri mengembangkan diri mereka sendiri, sekitar 35% jam

pelatihan dan pengembangan karyawan di organisasi sekarang terjadi

tanpa adanya instruktur. Hal ini secara substansial telah mengubah

jenis ai<tivitas yang dilakukan katyawan unhrk mengembangkan airi
nrereka sendiri, waktu semakin dikhususkan untuk metode

pengembanga;r informal, dan tidak terstrukfirr, Ketika karyawan ingin

belajar, ia akan berpartisipasi dalarrr banyak hal kegiatan lain seperti

menghadiri seminar, lokai<arya, dan sesi pelatihan lainnya, baik di

tempat kerja maupun di luar pekerjaan secara online, Dengan kata lain

pengembangan karyawan bersifat pribadi dan tanggung jawab

karyawan sendiri. Karyawan di semua tingkatan terlibat dalam

kegiatan pengembangan, haik karyawan tingkat atas maupun

karyawan tingkat menengah atau bawah (Antonacopoulou &

72
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: =Gerald, 1996J. Ketika kinerja karyawan meningkat maka
5 : -Jampak terhadap efektivitas organisasi (Champatles, 2006J,

Program pengembangan karyawan bukanlah ide baru di
::--sahaan, Beberapa perusahaan besar memiliki program sesuai
:::rE:n kebutuhan mereka dengan bisnis yang mereka jalankan.
l=r:ral Motors mendirikan salah sail universitas korporat pertama
:ii: talun L927 dengan General Motors lnstitute. McDonald
:::rJ-Iuh tren ini dengan pendirian Hamburger Universl{ untuk
r: :r-ii para manajernya di awal 1950-an (Gerbman, 2000]. Demikian

- i lndonesia perusahaan terkemuka Asra, Bank lndonesia,
:-: r l-1o program pengembangan karyawan, Program Pengembangan
. . -.,-=uzn dilakukan dengan berbagai tujuan termasuk meningkatkan
c--:;.:etensr, mengobservasi perilaku dan potensi sehingga dapat
:: rjL karyawan yang tepat untuk ditempatkan pada tempat dan
4 =.ru serta posisi yangtePat.

Prcgram pengembangan karyawan dapat dimulai dengan
::- -:ra:r seperti mengunrpulkan informasi dan memberikan umpan
::- i: kepaJa karyalvan tentang perilaku, gaya komunikasi, atau
<=:-,lr:jlan mereka. lnformasi untuk penilaian dapat berasal dari
r:-_,-r*'ai, rekan kerja, manajer, dan pelanggan mereka. Penilaian
r-.-3 :ukup sering dilakukan dalam mengidentifikasi karyawan
- .= :<.n dengan k_esiapan Lerbagai kompetensi terrriasuk
.-r-. r;iErLsi manajerial. Menurut Hameed, Abdul (2011] organisasi
- : -;"r-rakan pelilaian sejalan dengan Irrogram pengembangarr
{:-.'r,r ::l agar mendorong pemberciayaan karyawan.
. =::-4r tersebut banyak nlemberikan manfaat unmk perusahaan
.= - ::gz:risasi di antaranya adalah:

\1 enbuat karyawan lebih kompeGn karena dapat
,:ergembangkan kemampuan, pengetahuan dan sikap yang
t: :11,

- !l::nbuat karyawan menjadi lebih berkomitmen pada pekerjaan
:--r perusahaan.

: L{ercptakan ravr sa)ing percaya dan menghorm:ti antar
- j \:eholder,

13
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5.

Mendorong kemam puan proble m solving'

Meningkatkan keria sama tim sehingga melahirkan budaya

efisiensi di dalam Perusahaan'

Selain itu, hal yang tidak kalah penting adalah memikirkan apa

yang bisa diiadikan keY fador dal

Diperlukan Pemikiran strategis

pengembangan SDM' Prioritas

menurut Brown et aL (2005) a

akan perlunya budaya belajar yang mengarah pada perbaikan

berkelaniutan; mengembangtan kompetensi manaier untuk terlibat

aktif dalam engarah pada penciptaan

pengetahuan; unilk berbagi pengetahuan

yangada atau baru'

Harriso an dasar-dasar YanB daPat

menguatkan strategi di atas'

perusahaan, PerlunYa kese

pelaksanaan antara tim Pembu

core value organisasi dalam me

sefta mengidentifikasi masalah strategis yang dihadapi crganisasi'

IGgiatan lain yang pe lu dilakukan adalah membuat

sentralisasi dimana senlua kegi

dilakukan dan diawasi secara t
Derson, Yaitu menentukan or

mengawasi Program P engemba

hal Yang Perlu diPerhatikan

dibedakan untuk kategori Pen

no;manajemen sebaiknYa dibe

dengan baik Hal lainnYa' Y

transparansi dimana tujuan

bersifat ielas, terbuka dan teru

semua karyawan yang memungkinkan -untuk 
dikembangkan

Potensinya arnp, *"*"iang dMsi atau unit bisnisnya' tGgiatan lain

sebagai kegiatan t"ntngk";'" kompetensi sekaligus mendekatkan

hubungan ,nar., "o'J" 
dan tim dengan shoring Peilgalaman'
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::b:rapa team leader, manajer dari divisi-divrsi di perusahaan ketika

-:r:rilh pengetahuan dan pengalaman mengenai pengembangan

: -rber daya manusia dapat membiasakan diskusi, sehingga

- -t l:itun hasil-hasil ide baru yang bisa diaplikasikan di perusahaan.

Saat ini sudalr banyak organisasi fokus pada pengembangan
{:-,,=',ran selain kegiatan yang dijelaskan di atas, terdapat program
-.rg renginspirasi dan memotivasi karyawan untuk membanflr

.:--,-r,r' a ir b eker j a d e nga n m enggunakan s elu ruh p ote nsinya. Kegi a tan

--:fut di antaranya dikenal dengan sebutan coaching dan
lztfring, kegiatan ini adalah skema efektif yang dapat

::: :gkelkan "self direction", "efisiensi", " self esteem" dan "prestasi"

--=.-s & Oakley,20061.

1 Cooching

Cooching dan mentoring dianggap sebagai alat utama untuk
:r-:;Iairgan pribadi yang men'rbantu menghargai kemampuan
-:-=:--J Jalam rangka meningkatkan kinerja pekerjaan seseorang

:;: :.-:;kunya (Dianne R Stober & Grant, 2006). Coaching adalah

: - :-:- b:T-brngan unhrk meningkatkan pengetabuaq keterampilary
ri- .-i-:keqa, Cooching membanhr seseorang dengan cara yang

: *:--=--<niz menuju arah yang hendak dicapainya, Kegiatan

:--=,-: :-:rdularng seseorang menjadi yang mereka inginkan dan

:: 1: . r ;---rg Eftaik (O'connor & Lages, 200-t].
L .'l --.it beberapa peneliti, coach melaksadakan pekerleannya

?ru- -- :::-r j.]:.orrg aachee/karyawan, nremfasiiitasi meteka riengan

: " rjE:-r.; -€--'r keteranrpilan yang diperlukan pada pekerjaan itu, dan

-i:: --:'.-: :i:rt3D nengevaluasi kinerja serta memberikan umpan balik

-r: : -s! $ !\'orley, 20041. Organisasi mengatur kegiatarr coaching

; -.i =l=:) Deningkatan kinerja yang diperluxan untuk seorang
-:".-r- --=:--:r.rk kesiapan individu terkait hal-hal psikologis dan

.,r ;a=. -:::a: ba-lik yang diperlukan untuk peningkatan kinerja.

-r .- -: -:':js r,emfasilitasi sahr tujuan, tetapi dalam kenyataann)/a,
': - - i -= rremberikan dukungan kepada individu untuk

- .'a:j::: ---rEng?D saat ini dan menghadapi tantangan di masa

..= -.-{ :?rch pertama-tanla menganalisis posisi seseorang

15



saat ini yaitu terkait 'kemandirian" seseorang dan kemudian mencoba

untuk menaikkan level dan membuat mereka otkup percaya diri
untuk menghadapi tantangan yang akan datang (Chiaramonte &
Higgins, 1993).

a. Coaching bertujuan untuk meningkatJ<an 'kekuatan *If-
propelling" dari seseorang untuk bekerja dengan baik (Hay,

2003J menyoroti dua gaya pelatihan "gaya tarik" dan "gaya

dorong". Gaya coaching dengan gaya dorong terjadi ketika
kekuatan utama ada pada cooch. Dalam hal iri cooch

mendominasi hubungan, dimana ia memiliki weu'enang dan

kekuatan pengambilan keputusan dan meminta karyawan untuk
melakukan apa yang dikatakan oleh coach. Sedangkan gaya tarik
terjadi ketri<a terdapat pekerjaan besar dan tanggung jawab

seorang karyawan sebagai pembelajar, Dalam gaya ini, coach

rnemberdayakan karyawan untuk membuat keputusan sendiri,
menemukan solusi optimal dari masalah yang diberikan dengan

umpan balik yang Grarah, aktif dan konstruktit,
Coaching merupakan alat yang digunakan para pemimpin

dalam memotivasi dan memunculkan komitmen staf untuk
melakukan perubahan target dalam mening|<atkan

produktivias kerja. selain inr merupakan suatu proses yang
dilakukan oleh manajer kepada staf mereka unftk melatih dan

mengorientasi dalam menghadapi lingkungan pekerjaan dan

membantu menghilangkan hambatan agar mencapai kinerja
yang optimal (Wiwoho, 20051.

Dalam kegiatan coachlng, seorang cooch membantv coachee

menemukan kekuatan dirinya sendiri. Siapa coadtee? Individu
yang mengikuti kegiatan coaching. Dimana Individu pada saat

itu membutuhkan dorongan untuk mencapai hasil yang brbaik.
Seseorang yang b erkomitme n meningkatlon kapasitasnya dan

butuh bantuan untuk mendapatkan gambaran atau perspektif
yang lebih luas dalam menyelesaikan satu tujuan yang masih

terkendala.

th
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Coach akan berusaha memberdayakan coachee, sehingga

--:--cfi berusaha untuk mengga)i sedalam mungkin potensi-

::{ensj coachee melalui "powerfitl questions" sehingga coachee

rerenrukan sendiri potensi mereka dan mentberdayakan
j::lnra sendiri untuk mengembangkan dirinya (Wijaya &
i:C;:ito,2016J.

Sebagai informasi untuk diperhatikan bahwa coaching

:r:en;unyai sifut sebagai berikut: (1] menggunakan teknik

:lak rarus orang yang ahli dalam bidangtya yang terpenting

:::rb-:kan rvaktunya; (4) coaching dapat dilakukan tanpa

:::i::an, kondisi tersebut dinamakan coaching tnformal;

:-=-r hal ini seorang cooch dapat menenhtkan suasana yanS

-::t untuk memotivasi dan mendorong seorang coarhee

-: .-<:kan komitmen; (5) menghargai coach merupakan suatu
..:-.-Llzn, Saling menghargai dan saling pengertian antara

-- 
-': -; jal coochee membanh-r keberhasilan kegiatan coaching.

i:-,ga:r kata lain, coaching menjadi alat yang penting dalam

: -:s:< peigembanpn kepribadian dan profesional seseorang.

l:-::'-:3 adalah suatu pendekatan untuk ntentbangunkan

r -== :=-n can meinbantu orang menemukan cara aSar maju ke

-:, - '-unce coaching) merupakan suatu proses )ang
:: ::-= r:: ukan orang untuk menemukan dan bertindak
:=--;:-:kan solusi-solusi yang paling sesuai dan cocok dengan

:-:-,= secara pribadi. Coachlng adalah proses dimana

:::- -.--: dan timnya mendiskusiknn kinerjaTperilaku yang
:r : ::i< Cr masa yang akan datang [Wiwoho, 20051,

- .:,---:- :iziah fasilitator yang mengembangkan dan membantu
::-j-:kan solusi yang coahee butuhkan, Coach bertanggung
i-:: ':fFuk menjaSa agar percakapan tetap terfokus pada

y,'ang telah dijelaskan dengan je)as, nremfasilitasi
-:r orang lain, menilai kemajuan dan memberi umpan
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ba)ik yang konstuktif; cooch bertanggung jawab untuk

menghasilkan ide-ide dan pilihaq mengambil tindakan untuk

mencapai tujuan dan melaporkan kemajuan (Wiwoho,2005J'

2. Mentoring
Mentoring sebuah benhrk kemitaan antara mentor (yang

memberi bimbingan) dan mentee (yang menerima bimbinganJ'

Mentoring merupakan suatu itubungan interpersonal dalam bentuk

keped.ulian dan dukungan antara seorang yang berpengalaman dan

berpengetahuan luas dengan seorang berpengalaman dan

berpengetahuan terbatas. Hampir semua hubungan mentoring

melibatkan penguasaan pengetahuan meskipun bersifat timbal balik

namun pada dasarnya tidak seimbang Mentor juga memberikan

nasihat dan instuksi tentang bagaimana hal-lral yang telah dipelajari

dapat dijalankan, Mentoring lebih sesuai dilakukan oleh orang yang

sudah berpengalaman untukbidang Ertentu (Hasan & Chien, 2004J'

Mentoring berkaitan dengarr peningkatan kompetensi individu

baik secara profesional maupun pribadi. Ini adalah pengembangan

profesional dan karier dan berbeda Cengan coaching (Zutshi et aI,

2OO7). Mentoring adalah proses untuk membantu dan mendukung

individu untuk mengelola pembelajaran bagi diri mereka yang

bertujuan untuk qemaksimalkan kompetensi, lebih khusus

mengembangkan keterampilan dalam meningkatkan kinerja mereka,

dan menjadi individu yang nlereka inginkan (simkins e'' al', 2005)'

Daiam proses mentorlng terdapat konunik:si yang baik antara

atasirq dan staf merek4 dan juga sebaliknya, Folars utama coaching

dal mentoring adalah pada pengembangan individu (Rolfe, 2010)'

Sejumlah progrElm mentoring dan coaching lornral sudah neniadi

kebutuhan dan dilaksanakan oleb banyak organisasi karena mereka

ingin meningkatkan moral dan komitmen yang pada akhirnya

bertujuan pada meningkatkan produksi. Apr kedua program ini dapat

menghasilkan seiumlah manfaat yang maksimal, organisasi perlu

mengawasi implementasi program coaching deL mentoring'

Dengan kata lair,, coaching danmentoring adalah sehuai proses

untuk nleningkatkan pengetahuanJ keterampilan, dan perilaku yang

1B
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dihutuhkan baik individu maupun tin'r dalam rangka meningkatkan

kinerja. Hanya saia cara untuk mencapai hriuannya berbeda' Dalam

cooching, seorang coach memiliki trgas meningkatkan kesadaran,

membangun proses belaiar mandiri, meningkatkan efektivitas diri,

membangun pengaruh dan kepercayaan diri, serta membangun

resiliensi dan kebijaksanaan para coachee, Sedangkan pada kegiatan

mentoring, seorang mentor bertugas membimbing dan mengaiarkan

n.2ntee, sehingga menguasai dan membina dalam bidang yang

dipelajari. Agar lebih jelas disajikan perbedaan penggunaan kedua

konr p ete ns i coach in g dart me ntori ng z

Perbedaan antar z Coarhing danMentorhg+

,,
a
D

s
al

ra

n-o

0l
adi

aka

n\B
rpat

eri u

'cses

-v3:13

_ Jiasl
i -:JnEan

Hubungan antara Cooch

dan coochee memiliki masa
ditetapkan biasanYa dari 6-

18 bulan

Hubungan antara mentor dan
nentee dapat berkelaniutan
dan bertahan di l.iar
pekeriaan.

Terstruktur dan lebih
teratur

Pertemuan hisa dilaksanakan
secara infonnal dan iika
dibutuhkan mentee daPat

menghubungi atas P ersetuiuan
mentor

Fokrs jangka pendelg dan
menyelesaikan Persoalan
pada area/masalah tenenur
Khuwnya memfasilitasi
seb uan ketataoan komitmen

Folars iangka panfang dan

membantu mentee untuk ahli
dalam satu bidang terteilu.

n.p I setagai partner antara

I Pembina danPeserta
Mentor dapat meniadi
penasehat. Biasanya antara
seseorang yang ieb:h
berpengalaman [mentor) dan
yang lnrrang berPengalaman
(mcnteel

: -i- \l.nguasai keteramPilan
.-"cching tapi tidak

.- -: - j haruskan menguasai
- {rng teknis

Menttr memiliki lehih banYak
pengalaman dalam organisasi
dan menguasai bidang teknis
dan Eurmpu memherikan
pandangan serta gambaran
permasalahan bidang telatis
vans belur dikuasai menfee
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fri"tt"rtng aigunakanAlrt brtt, (misalnYa,

umDan balik 360 deraiat,

kuesioner kePribadian)

biasanYa digunakan untuk
memudahkan menggugah

tlan mendorong toochee

mendaPatkan sebuah

c.

d

Il"r.l.tnu.ti P.luang untuk
membuka Pemikiran
baru
Menawarkan kesemPa'

tan yang disesuaikan
dengan kebutuhan
individu
Mendorong sikaP Positif
untukbelaiar
Me mberikan fl eksihil itas

dalam Proses Pembela-

iaran
Mengizinl:an cotchee

untuk memilih dan

menentukan
kemaiuannYa

a- 

-. 

rrreningkatlon komitmen
individu dan tim terhad:iP

organisasi dan tuiuannYa

b. Membantu meningkatlan
komunikasi dalam organi-

sasl

c. Membantu mengubah

budaYa organisasi meniadi

lebihbaik
d. Memunglinkan indivi'iu

untuk mendaPatkan wa\&?-

sanYanglebih luas

e Memberi individu kesem-

natan untuk bertemu olang
yang berbeda di dalam

Lrganisasi, dan untuk

membangun iaringan
f Meninglatkan tingkat

Siirnber: Perbedoon Mentlring &Cooc}iqg' Brefi Group Limited'

iu*b".= Role Menaring ond Coaching'Topic Gateway Series

Menladi seorang codch tidaklalr semudah yang dibayangk?n'

ter4apat beberapa keterampil:n yang perlu dikuasai' Bpberapa

keterampilan tersebut adalah sebagai berikut Wiwoho [2005J:

7. Building trust fnrembangun keterpercayaan]' proses

membangun k"ptttay'an lalam membuka hubungan alval

dengan baik Untuk membangun hubungan diperlukan keahlian

me;buka perclkapan dengan nyaman dan jelas'

2. Active listeni4g (mendengrkan secara aktifl)' sikap 'aktif

mendengarkan' tiaat sala hinya mendengarkan namun disertai

I

J
l-

Penggunaan
alat
diagnostik

Perant*



aktivitas bertatap muka. lni artinya seoran8 codch seienak

menyingkirkan semua pemikiran dan fokus mendengarkan serta

nremerhatikan hal yang disampaikan oletr coachee. Dengan

menrerhatikan dan mendengarkan sepenuhnya pada apa yang

sedang di bicarakan coachee, berarti terdapat sebualr pesan

yang dipahami oleh coaci, Dengan kata lain coach menyimak

dengan baik. Selain itu ada kegiatan mengarahkan dalam

nembuat komiilnen dan kemampuan berempati pada coachee.

Proses empati ini merupakan hal kritikal dalam sebuah proses

coaching, keterampilan ini dapat menerima orang laln apa

adanya. (sesuai dengan model dunia orang itu], dan kadang

Capat menyamakan 'nada' emosi dan pikiran dimana mereka

r: Cak sepenuhnya nrenyadarinya. Memfokuskan pada orang lain

:rnrk satu periode waktu tertentu bisa sangat melelahkan pada

:',r'-J-arvalnya, tapi kalau konsisten melakukannya akan
-:- erdapatkan pengalaman dan menyenangkan.

Ctaifling (mengklarifikasi untuk keielasan pembicaraanl

:'.iah nrerefleksikan kembali kata-kata yang disampaikaii oleh

:"i:.€. merupakan kegiatan paling bermanfaat karena dapat

-::r:grskan kepada coachee bahwa mereka di dengarkan

r:-!-ar baik oleh coach. Proses ini dibutuhkan suahl
. ==:-=rrpiJan bagaimana coach dapat menyampaikan kalimat

. =:---= r:e:stuktur
r*ng tlre right questron (menanyakan pertanyiran yan8
---.i; :-.erupakan jantung dari coaching, kegiatan ini menggali

:.r-.::r seseoranS unttrk mencapai sesuail, Pertanyaan yan8
-:::: Ienghasilkan suahr arahan dan memberi etek

-::::rgaruhi, sehinSSa men8€erakkan coachee untuk

-.--.:.i<an sebuah Sagasan baru atau solusi pada sahr area

: -j -.-- se:ta membuat komitmen.
i:-.3er kata lain pada kegiatan ini coach ditantang

-:-: -:! :ertanyaan-pertanyaan yang efektif, menggugah

: = :. -. -r akan sesuatu, melahirkan tanggung jawab,

- i-:--'rE penemuan dan penyelidikan, menghasilkan



kejelasan, menantang asumsi-asumsi, melahirkan komitmen,

mengubah p ersp ektif, m enggerakan co ach ee m elakuka n aks i'

Pertanyaan yang digrmakan bisa dengan pertan)aan

terbuka dan tertuulp. Pertanyaan-pertanyaan terbuka

menggugah coachee memberi sebuah jawaban atas pemikiran

lebih jauh dan mendalam tentang sesuahr hal' Pertanyaan-

pertanyaan terbuka dapat membawa coach maupun coach@

unfiIk dapat menyingkap kedalaman dan bergerak ke arah

perbincanpn yang menimhulkan aksi yang paling efektif'

Pertanyaan-pertanyaan tertutup dapat diialvab ya atau tidak

Seringkati sebagai coach kita mengajukan pertanyaan-

pertanyaan terbuka, namun kadang pertanyaan tertutup bisa

lebih pas, seperti misalnya pada saat anda perlu menyelesaikan

sebuah hal dan bergerak maju ke depan. Pertanyaan-pertanyaan

tertutup juga bisa berarti mendorong coachee untuk mengambil

keputusan.

5. Giving feedback (memberi umpan balikJ, memberi umpan balik

adalah aDout giving information in d wdy that encoumges dte

recipient to accept it, reflect on it, learn from tt, and hopefully

make changes for the better. Being able to give feeilback is o skill

that is usefll in our perconal and profesional lives' Memberi

unlpan balik adalah sebuah kegiatan mengamati bukan menilai

(Lynch, 2{J16J, Dampak umpan balik yang baik adalah berbasil

me::gguph coachee mengevaluasi kinerjanya sendiri'

Dalam kegiatan umPan balik terdapat jenis 4 Saya umpan

balik, yaitu Aktif-KonstuktiJ tanggapan yang disertai dengan

komentar-komentar positif (pujianJ baik verbal maupun

nonverbal (nada, -"ux12, poshlr, Sesturr wajah, pola napasJ

mengindikasikan minat hrlus dan antusiasme dalam kaitannya

dengan kesuksesan yang diperoleh. Pasif-Konstruktifi
tanSSapan yang disertai komentar positif namun dengan energi

rendah dalam mendukung nonverbal. Aktif-DestruIaifi

tanggapan yang disertai komentar negatif (kadang dibungkus

dengan hal positifJ dan perilaku nonverbal negatit seperti

LL
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-l:rgerud<an dahi atau keluhan, Posif-Destnr til tanggapan

;-=rg tidak disertai denpn keterlihatan dan lebih tampak

; e b :g i ketidakselarasan verbal dan nonverbal'

i.: Employee Empowefinent
:- =::berdayaan karyawan diidentifikasikan dengan banyak

.{=.,r-:--=T.k dalam berbagai literatur. Pemberdayaan sebaBai

rT i:-,-i kcmitrnen dalam bekerja, inisiatif dan fokus dalanl

;-E:';= E::iir pekerjaan fBlocl 1987; Spreitzer et aI', L997)

;p::=la'.-oan karyawan sebagai suatu aset yang berharga bagi

i -5,r-(1- 
(Qtunn & Spreitzer, 1999J.

. =r:be:dayaan karyawan adalah penrberian wewenang kepada

r-- ?r:l uirtuk merencanakaq mengendalikan dan membuat

rr= --:.= atas pekeriaan yang meniadi tanggung iawabny4 tanpa
-;-:-- :rripatkan otorisasi secara eksplisit dari manajer di atasnya

- 's:: & hlorven, n.d.). Spreitrer (19951 mendefinisikan

nr:,:---=i-:a:r sebagai suahl proses dimana individu mempunyai

ulr:c.:-i =: r L::ruk b e rp a rtis ip a si s e cara la ngsi-ing untuk m engendalika n

=r :=:,::rgamhi suatu kejadian yang memiliki efek langsung

T.-r4,=: <:ardupannya. Selain itu, (Gibson et ol, 1995)

-,-rrr=-- t-(:r pemberdai'aan karyawan (individual empowerrnent)

a-...I- :€rben3il kesenlpatan dan dorongan kepada para karyawan

-n:-r( : : : i;iagunakan bakag keteranPilan-keterampilaq sumber

: -, -;-:te iaya, dan pengalaman-pengalanran ilrereka untrrk

e=-:-r:: pekerjaan secara tepat waktu. Menurut Scheier &
' =- -::3 Jalam Suryana, 2009J, pemberdayaan merupakansuahr
-, = :--:telDlkan lingkungan dan struktur yang baik sehinE8a

me,Tali ':-t menlbcrikan kontribusi secara penuh melalui

:*3-L::;r r:eSaiknya.
: 
-:,:i-araan dapat nlemungkinkan karyawan untuk mencapai

;-r : = =ic melalui pengendalian diri, kompetensi, dan

"T {-l4 s:s ' tle:ron, 2001). Kanter (19931 mengemukakan yang lebih

r -!vl(1{:i: ::nberdayaan berhasil adalah sruktur pengendalian

: I +: (::'=\\?n, (Menon, 2001) Pemberdayaan merupakan
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: : :3erutkan dahi atau keluhan, Pasif-DestruktiJ tanggapan

r=rg tidak disertai dengn keterlibatan dan lebih tampak

i:b .gai ketidakselarasan verbal dan nonverbal.

:,.- Employee Empowerrnent
.-:r:berdayaan karyawan diidentifikasikan dengan banyak

l:-- -r--i-:-tk dalam berbagai literatur. Pemberdayaan sebagai

r ..:-.-- kcmitrnen dalam bekerja, inisiatif dan fokus dalanr

rxr:';=Esr:r pekeriaan fBlocl 1987; Spreitzer et al', L997)

ru::=ti-"an karyawan sebagai suatu aset yang berharga bagi

: 
=-!--<1i 

(Qunn & Spreitzer, 1999J.
: 

=:be:dayaan karyawan adalah penrberian wewenang kepada

rr- ?^-:] u:rtuk merencanakaq mengendalikan dan membuat

rrz -=i.= .as pekerjaan yang meniadi tanSgung iawabny4 tanpa

':--= :=ri-apatkan otorisasi secara eksplisit dari manaier di atasnya

- rb-":: & lvlowen, n.d.J. Spreitrer (19951 mendefinisikan

-:a::=-=i-:a:l sebagai suahr proses dimana individu mempunyai

r,*l<-r; =: I ::ruk b e rp a rtis ip a si s e cara la ngsi-ing untuk m engendalika n

::r :=-::lgamhi suahr kejadian yang memiliki efek langsung

e--:.n,=: <:mdupannya. Selain itu, (Gibson et ol, 1995)

- .-rL:E- - t-<=r pemberdai'aan karyawan (individual empowerrnent)

ip":;ir: :e;benan kesempatan dan dorongan kepada para karyawan

-'n-d : : : ;,. 
"zgunakan 

bakag keGrampilan-keterampilarl sumber

: -- +-=te jaya, dan pengalaman-Pengalanran rirereka untrrk

e=;-r:: pekerjaan secara tepat waktu. Menurut Scheier &

,+- -::S Jalam Suryana, 2009J, pemberdayaan merupakansuatu
-: = :-:t=ro:kan lingkungan dan struktur yang baik sehinEga

iP,m-:r;:i -'-t menrbprikan kontribusi secara penuh melalui

i*r -rL:: ; r r:E taiknya.
r r::,:i-1,'aan dapat memungkinkan karyawan untuk mencapai

- " r :==i: melalui pengendalian diri, kompetensi, dan

"1 r--'!d s;-- Lleron, 2001J. Kanter (19931 mengemukakan yang lehih

'r ?-rr:^{=: ::nberdayaan berhasil adalah suuktur pengendalian

: 11 c:'='*?n, (Menon, 2001) Pemberdayaan merupakan



pengalaman psikologis, Pendekatan integral pada konstruk

pemberdayaan memiliki tiga dimensi, yaihl al kekuasaan sebagai

kontrol yang dipersepsikan, bJ kompetensi yang dipersepsikan, dan cJ

internalisasi tuiuan, Melhem (2004) memperluas teori sebelumnya

tentang pemberdayaan (Bowen & Lawler lit, L992; Spreieer, 1995J,

menyelidiki peran keterampilan, komunikasi, kepercayaan, dan

insentif sebagai anteseden unilk pemberdayaan.

Pemberdayaan adalah aspek fundamental dan penting untuk

pencapaian sukses, produktivitas, dan pertumbuhan dalam bisnis

apapun (Waqar et aL, 20lL). Pemberdayaan karyawan dianggap

sebagai praktik motivasi yang bernrjuan untuk meningkatkan kinerja

dengan meningkatkan peluang partisipasi dan keterlibatan dalam

pengambilan kepufirsan dan berkaitan dengan pengembangan

kepercayaan, moti.asi, herpartisipasi dalam pengambilan keputusan,

dan menghilangt<an batasan antara karyawan dan manajemen puncak

(Meyerson & Dewettinck, 2012J.

Pemberdayaan merupakan mekanisme pemberian wewenang

kepada karyawan unhlk mengambil keputusan dan sering kali

dikaitkan dengan pembagian tanggung iawab dari manajer kepada

karyawan lain (Saif & Saleh, 20131. Pemberdayaan didefinisikan

sebelumnya sebagai memberikan karyawan organisasi dengan

otoritas untuk menangani hal-hal yang berioitan dengan aktivitas

pekerjaan sehari-hari mercka (Huxtable, 1994)' Keuntungan

penberdayaan karyawa:r dilapork;m dalam literatur' i'tisainy4

Jacquiline (20141 menyatakan bahwa karyawan yang diberdayakan

cenderung mengembangkan perasaan motivasi yang akan membantu

mcreka mendapatkan otoritas dan kontrol serta menerapkan

pengetahuan dan keterampilan penting untuk- menanpni kebuhrhan

pelanggan. Karena program pemberdayaan bertujuan untuk

memberikan kekuasaan dan wewenang kepada karyawan melalui

manajer untuk berbagi tanggung jawab dengan mereka, hal ini pada

akhirnya akan membantu karyawan yang diberdayakan dalam

meningkatkan pengakuan dan stahrs mereka, Karyawan sepertj itu

akan mengembangkan pemikiran positif dan cenderung melakukan

2+



yang terbaik untuk bekerja dengan baik di tempat kerja (Wadhwa &
Verghese, 20151, Selain itu, Ripley & Ripley (19921 menunjukkan
bahwa pemberdayaan dapat meningkatkan motivasi karyawan dalam

melakukan pekerjaan rutin, meningkattan kepuasan kerj4
rneningkatkan loyalitas dan produktivitas, serta mengurangi
keinginan berpindah di antara mereka,

Pemberdayaan karyawan telah secara luas diakui sebagai

{.ontributor penting bagi keberhasilan organisasi dan banyak peneliti
r,engamati efek langsungnya terhadap kinerja karyawary kepuasan
<::ja dan komitmen organisasi (Meyerson & Dewettinck 2012J, Studi

= 
:belumnya nrenemukan bahwa pemberdayaan berpengaruh positif

::::raCap kepuasan kerja (Ram et al., ZOLS; Wadhwa & Verghese,

- - 151 dan komitmen organisasi (Gholami et a1.,20L3; Insan et aL,

-.11: Kun et al" 2OO7) iuga menuniukkan bahwa mengembangkan
-.:r.irgan yang meningkatkan dan mendorong penerapan

: : .. b::dayaan di tempat kerja akan berdampak positif pada

{ r- i:r-.en karyawaq dan pada akhirnya mengarah pada efektivitas
'ir --s:sr yang lebih baik

la:r::ak dari pemberdayaan menjadi perhatian besar selama

:...:: is-khir dari para akademisi dan praktisi fVoegtlin et oL,

- : i:r.berdayaan memiliki makna khusus karena hubungan dan
; :r ::::6r i,ang dimilikinya dengan beberapa isu dan masalah

'- i ;?:erti desentialisasi, motiuasl, kerja tim, dan pengambilan
-: ---:-=r :artisipatii dan topik lain yang memengaruhi keberhasilan
' : : i : i i -'r keP.uatan kompetitif fAl-Asoufi & Akhorshaid eh, 7-Ot7).

-:.--: J:ub & Robert (20101 "pemberdayaan dikaitkan dengan
. --jr-. <eja, efektivitas manajerial (Spreitzer et al,, L997),
.'. - -:-> Ju kinerja tim (Kirkman & Rosery 1997). Namun (eJ-

: -: i {Jtnour, 2015J menyatakan bahwa penerapan proses

-:--=.-.:r pada rentang yang luas dalam organisasi akan
' .-',: ,:& keberhasilan dalam jangka panjang terlebih lagi

- i. - -:rn3an laiigsung dan berdampak pada tingket kinerja

-=r :nosional mereka. Oleh karena itu, pemberdayaan
-- ::-:-rg karena menciptakan rasa komitmen dan kesetiaan



kepada karyawan organisasi, yang mengarah-ke organisasi yang lebih

a"itut, aan Ret<sitet fAl'Asoufi & Akhorshaideh' 2017]'

Penelitian terdahulu menemukan bahwa pemberdayaan

nTemiliki efek positif pada kepuasan kerja dan komibnen organisasi'

(Gholanri etaiZOtlilnsanetol' 2011; Laschinger etaL' 2000; Raza et

oi, ,orr, Wadhwa & Vergfuesg 2015J iuga nenuniukkan bahwa

*.og"o,t"ogkan lingkungan yang meningkatkan dan mendorong

penerapan pemberdayaa'i ai t"*p" kerja akan berdampak positif

pada komitmen karyawary dan ini pada akhirnya mengarah pada

uf.ktiuiart organisasi yang lebih baik

3.3. lob Pmmotion
Kinerja organisasi adalah sebuah rantai dinamis dari hasil

performa, Kineria merupakan hasil pengembangan karyawan yang

iit iat n dengan tingkat promosi individu dimana hasil kineria

individu terhubungkan dengan hasil unit bisnis dan sebagainya'

Promosi iabatan salah satu topik menarik para peneliti karena

pembahasan tema tErsebut sangat kompleks' 
-

Promosi iabatan di perrisahaan banyak memberikan dampak

meningkatkan kinerja karyawan di antaranya: memberilan semangat

kerja tinggi bagi t<aryawan' Menurut Nla et ol' (2015]' Jayusman &

Khotimah (zfrl-lZ),di samping itu pron:csi jabatan memberikan statxs

sos i al, we',1'enang, uurggung Jawab' dan p en ingkatan p end a p atan b agi

t rry.*ro. Promosi 
'i"t'a" 

mengisyaratkan bah"ua karyawan

dihargai, diperhatikan, dibunrhkan dat diakui kemampuan kerianya

oleh atasan sehingga mereka akan menghasilkan keluai'an {niltput)

yang tinggi (lhtou & Budhwar, 2010bJ'

Promosi iabatan dilaksanakan untuk m enBoptimalkan sumber

daya manusia yang dimiliki organisasi' selain ihr promosi iabatan

bertuiuan meregenerasi sumber daya manusta dalam organisasi demi

kelanpungan organisasi tersebut Promosi ial-'atan dalam perusahaan

pad, ir."ioy" bertujuan memotivasi karyawan untuk meningkatkan

prestasi kerja dan mengapresiasi kontribusi mereka' Penilaian kineria

terhadap karyawan 'it*pat* 
tolak ukur utama sebapi hasil



pengembangan sumber daya manusia, oleh karenanya dalam

menenhrkan cara tepat untuk mendapatkan orang-orang yang

berkualitas diperlukan sistem penilaian kineria yang tepat untuk

n.rendorong keberhasilan promosi efekdf (Sanz-Valle et a1.,1999).

Hasil penilaian kinerja sekaligus sebagai nilai bukti pengakuan

terhadap prestasi kerja yang dicapai seseorang. Seseorang yang

dipromosikan pada umumnya dianggap mempunyai prestasi dan

beberapa pertimbangan lainnya yang menunjang. Promosi iabatan
adalah memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, lebih

bertanggung jawab dan meningkatkan status sosial, oleh karena itu
individu yang merasakan adanya kesempatan promosi merupakan

salah satu kepuasan dari pekerjaannya (Robbins, 19911,

Menurut Nitisemito (1996), promosi jabatan merupakan suatu

proses pemindahan karyawan dari suatu jabatan kepada jabatan lain

]:ailg lebih tinggi. Pendapat yang sama disampaikan oleh

Heidjrachman & Husnan (19901 Promosi merupakan suahl

:erpindahan dari suatu iabatan ke jabatan lain yang mempunyai

;r:tr-s dan tanggung iawab yang lebih tinggi. Promosi jabatan memiliki
, .:i yang sangat berarti karena merupakan bukti pengakuan atas
-..s:. atau prestasi keria karyawan. Promosi iabatan memiliki arti yang

:irirng bagi perusahaan, karena dengan adanya promosi berarti

'-rabilan perusahaan dan etos karyawan akan lebih terjamin. Dalam

: ii::la, seorang karyawan pasfi mengharapkan adanyd perringkatan

- - . .:r kar iernya.

Saiah satu cara agar seorang karyawan dapat meningkatkan
..-::r..a yaitu melalui jenianS promosi yang ada di perusahaan
-: '- :r Karyawan tersebut bekerja. Jenjang promosi dapat menambah
':-.-rgat dan gairah karyawan di dalam bekerja, sehingga karyawan
- - , =- i Cengan penuh motivasi untuk mendapatkan promosi dalam

- :-ria Apabila seorang karyawan memperoleh promosi, maka
- : ' . - i: n kompensasi yang diterima secara otomatis meningkat, hal

:.- --r menimbulkan kepuasan kerja yang lebih dari yang
': -:r',2 Pronrosi jabatan memberikan peran penting bagi setiap
- r :-r bahkan impian yang selalu dinanti-nantikan. Promosi
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berarti bahwa ada kepercayaan dan pengalaran terhadap kemampuan

dan keterampilan karyawan yang bersangkutan untuk menduduki

posisi png lebih tin88i,

Dengan demikian, promosi akan memberikan statuc sosial,

wewenanS, tangSung jawab, dan pendapatan yang lebih besar bagi

karyawan (Mishra, 2013J. Promosi adalah sutu jeniang yang

meningt<at atau peningkatan karyawan dalam suatu organisasi ke

pekerjaan lain yang menuntut tang8ung ;ewab lebih besar, gaji,

imbalar\ status yang lebih baik Prestise, peluang dan tantangan,

otoritas dan pangkat yang lebih tinggi. Faktanya, status yang lebih

tinggi, tanggung jawab tambaban, dan lebih banyak gaji adalah

karakteristik utama Promosi. lni adalah jenis peluang pengembangan

karier yang disediakan (Karimi & Studeng 2012J'

Sistem dan perencanaan promosi pekerjaan di perusahaan akan

membuat karyawan lebih aktif, antusias dan disiplin serta lebih

berdaya. Dampak dari karyawan adatah bahwa mereka memiliki

komitmen yang tin8gi terhadap organisasi mereka, Selain ihr promosi

melahirkan kepercayaan diri bagi seseorang, IGpercayaan adalah

elemen penting, Kepercayaan dapat membantu memperkuat dan

meningkatkan hubungan di antara mifra proyel dan sebagai hasilnya,

membawa berbagai manfaat bagi proyek secara keseluruhan (Driskell

et ai, 2077) kepercayaan adalah keyakinan pada integritas,

kemampuan, karakter, atau sesuahr seseoranS. Dalam organisasi,

kepercayaan itu pentin8 kareiia akan menthantu 1161r$tilr'

kompleksitas, mengembangkan kapasitas tindakan, meningkatkan

kolaborasi dan meninglatkan kemampuan pembelajaran organisasi'

3.4. Job Shodowing

Job shadowing adalah kegiatan yang disediakan bagi karyawan

untuk menriapatlan kesempatan bekerja bersama dan mengalami

peran lain serta mendapatkan wawasanke dalam area kerja teftentu.

Kegiatan ini diperuntukkan untuk karyawan penuh wakiu maupun

paruh walihr. Karyawan atau pegawai dapat belajar tentang pekerjaan

atau profesi tertentu untuk merasakan pengalaman apakah pekerjaan

Elli

fit:lii uil til llulli
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itu cocok untuk mereka dan merasakan langsung kendala atau hal-hal

yang perlu mereka Pe)alari lagi.

Dalam praktiknya, ada kalanya iob shadowing melibatkan

perusahaan bermitra dengan lembaga pendidikan untuk memberikan

pengalaman bagi seseorang tentang bagaimana rasanya melakukan

jenis pekerjaan tertenhr dengan meminta para pakar atau orang yang

profesiond pada bidangnya dapat menemani seorang yang ingin

mendapatkan pengetalruan dan pengalaman yang berbeda terkait

bidang yang akan atau sedang ditekuninya.

! ob sha dowi ng merupakan pendekatan pembelajaran berbasis

keria, Seseorang mengikuti dan mengamati bagaimana instruktur

bekerja atau langsung bekerja di bawah bimbingan instruktur'

Biasanya karyawan herlatih langsung di tempat keria selama 6 jam/

hari, instrukhrr menangani antara 3-5 karyawan atau tminee, Kegiatan

! o b sha dow in g dip ersyarad<an unsur-un sur berikut: aJ ienis pekerj aan

yang ditaksanakan sudah jelas atau sesuai dengan kegiatan dalam iob
shadowing, b] insiluktur bersedia membimbing dan c) kalyawan

memahami tugas dan pekerjaan dan tuiuan utama kegiatan job

shadowing.

Beberapa penelitian telah dilakukan dan memhuktikan bahwa

jcb shadowing dapat meningkatkan keterampilan kognitif dan teknis

dalam bekeria, dipertegas oleh penelitian (Jones et aL, 2005J Lahwa

job shadowing memhantu seseoraiiS rnembangun komunikasi yang

efektitdengan lingkungan kerja dan menambaii pengetahuan ienrang

peker jaan mereka. /ob sho dow in g juga meningkatlan kepercayaan diri

seseorang dalam melakukan pekerjaannya,

(l"lcCarthy & McCarthy, 20061 menjelaskan bahrva 7ob
shadowing sebagai bagian dari pengalaman belajar atau meningkatkan
kompetensi.,fob shadowing bisa jadi merupakan tugas atasan langsung

untuk mengamati seseorang melakukan pekerjaan mereka di tempat
kerja (Cho & Gao, 2009} Job shadowing dapat dilakukan dengan

kunjungan selama satu jam atau beberapa jam di tempat kerja untuk
mengetahui seseorang yang bekerja dalam pekerjaannya (Gill et a/.,

2014; Szymczak et al., 2OlO). Definisi lain menyatakan bahwa 7ob



shddowing adalah kegiatan seseorang mendapatkan pengalaman

tentang peran individu dalam bidang yang baru dan mendapatkan

wawasan tentang area kerja tertentu fKusnoor & Steljes, 2016; Perny

Vasset & Hofseth Almas, 2015J.

Bahkan mereka mendapat kesempatan unnrk bekerja bersama'

Dengan bekerja karyawan dapatbelaiar danberkembang dalam peran

mereka saat ini. Dalam kegiatan ini seorang karyawan mengamati

kehidupan profesional selama beberapa jam, minggu bahkan sebulan

atau lebih, disesuaikan dengan perianiian awal' Kegiatan ini dapat

membantu karyawan merasakan bekerja sebenarnya' Ini menjadi

sebuah alternatif dalam mendapatkan cara efektif untuk mengetahui

apakat suatu pekerjaan menarik atau tidak cocok untuk karyawan'

Hal itu dapat memhantu mereka memuhrskan apakah keteramprian,

possfon mereka cocok dengan bidangkarier mereka'

Mantaat/ob Sh adowing
Dari kumpulan penelitian terdahulu iob shodowing memiliki

banyak manfaat antara lain:

7, Membantn meningkatkan komunikasi antar departemen/unit

kerja, dan mendorong peningkatan kompetensi secara

berkelaniutan.
2. Memfasilitasi hambatan internal di seluruh organisasi'

3, Merupakan kesempatan bagi narasumber, mentor atau unit

kerja berbagi Praktik terbaik
4, Menrungkinkan individu mendapatkan pengalaman langsung di

tempat kerla dan Peran lain,

5, Memberikan kesempatan individu untuk mengetahui bagaimana

peran karyawandan iob desk i<aryawan lain'

6. Mendapatkan wawasiln tentang peran dan tanggung jawab

karyawan lain.

7. Itetihat gambaran yang lebih besar dalam memalami tentang

fungpi org3nisasi.

8. lvlembanhr mendeteksi lebih dini terkait kecocokan pada bidang

pekerjaan dan mengurangi biaya terkait promosi jabatan'
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9. Memudahkan tim dan manajer berinteraksi dengan kandidat
secara informal sehingga dapat lebih memahami sikap dan
kepribadian kandidat.

10. Mengurangi arnouer karyawan karena mereka mempunyai
harapan positif ditempat kerjanya dan dapat membangkitkan
semangat kerja karyawan dalam rangka pencapaian tujuan
perusahaan.

77. MembangJ<itkan kemauan karyawan untuk maiu dan
menimbulkan kesungguhan dalam mengikuti pemberdayaan
yang diselenggarakan oleh pe rusahaan.

Kesempatan promosi dapat menimbulkan manlaat
berkelanjuan dalam perusahaan karena berdampak terhadap
menimbulkan kepuasan karyawan dan kebanggaan serta harapan
perbaikan dalam p enghasilan.
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BAB TV

METODE PENETITIAN

4.1.. Metode Penelitian
Penelitian ini nrenggunakan metode penelitian kualitatif dengan

pendekatan stucli kasus. Yin (2014J berpendapa! pendekatan studi

kasus adalah sebuah metode penelitian secara khusus menyelidiki

fenomena kontemporer (masa kini) yang terdapat Calam konteks

kehidupan nyata, batasan antara fenomena dan konteksnya belum

jelas, Fenomena yang teriadi sedang berlangsung atau telah

berlangsung nanlun masih menyisakan dampak dan pengaruh yang

luas, kuat, atau khusus paria saat penelitian dilakukan' Seperti yang

disampaikano]ehYindandikaitlanpenelitianinibahwaketika
dilakukan penelitian ini, permasalahan pro dan konta terkait promosi

ini sedangterjadi.
Ifundisi yang unik ditunjukkan bahwa sistem pnimosi tersebut

baru kali peftama dilakukan dan dilaksarnkan dengan fria,l efior sefia

Pendekatan studi kasus ini menjelaskan fenomena sistem

promosi iabatan yang dilakukan di salah saur perusahaan konsruksi

swasta di Indonesia pada periode 2016- 2OL8' Sistem promosi yang

dilakukan iauh bertreda dari sistem promosi sebelumnya' baik di

perusahaan tni dan perusahaan sejenis lainnya' Sebagai informasi

perusahaaninisudahberdiri30tahun.Tahun2016terjadi
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penggantian manajemen. Beberapa sistem dibuat menyesuaikan visi

dan misi, termasuk sistem promosi jabatan.

Fenomena terkait sistem promosi jabatan baru ini menjadi

suahr hal yang menarik untuk dipelajari karena berimbas kep:.da

suatu perubahan manajemen dan data sekunder yang diperlukan telah

memenuhi kriteria sebagai syarat penelitian, Guna mendapatkan

gambaran dengan penelitian relevan dan mendapatkan wawasan yang

lebih luas dan dalam, dilanjutkan dengan mern5aca literatur yang

relevan untuk mendapatkan koroborosi atau penguatan terhadap

keberlanpungan penelitian. Metode sampling yang dipilih adalah

purposive sampling dankuoto sampling. Informan yang terpilih adalah

informan yang terlibat langsuiig dengan kegiatan promosi, Untuk

mendapatkan data yang diperlukan maka dilakukan wawancara,

obseruasi, diskusi kelompok yaihr kegiatan dinamika kelompok yang

membanhr mengumpulkan data yang lebih mendalam dan lebih kaya

melalui interaksi sosial antara informan fKandasamy & Ancheri,

200e1.

Guna mendapatkan data dari informan dilakukan wawancara

tersffuktur dan semi-terstrukhrr. Pertanyaan terstruktur di

sampaikan dan ditulis dalam pedomah wawanclra. Untuk pertanyaan

semi terstruktur merupakan pertanyaan yang disesuaikan kebuflrhan

di lapangat. Dalam wawancara tersebut penelitl membangun suasana

yang kondusif, Wawancara dilakukan dalam gaya percakepan yang

bersifat alami seperti percaklpan umunt, terrtunya peneliii

membangun kedelaan San-rbil menyapa dan menanyakan kahar

informan @erg 2009; Denzin & Lincoln, 201 1J. Keuntungan dari

wawancara semi terstruktur memberikan waktu tnforman

menyampaikan jawaban dengan nyaman dan dapat membuat

kedekatanantara pewawanclra dan informan [Yin, 2012).

Di samping wawancara dilakukan observasi. Menurut Creswell

(2010J, ada dua jenis observasi yaitu obseruasi nonpartisipan dan

partisipan, Dalam observasi nonpartisipan, pengamat bukan bagian

dari sistem atau masyarakat yang diobservasi, Creslvell & Miller

t2000) peneliti hanya mewawancarai infcrman tidak terlibat dalant

penelitian. Jenis observasi ini digunakan unfilk Dengumpulan data dari
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masyarakat setempat Observasi partisipan adalah saat peneliti

menjadi bagian dari tim, kelompok masyarakat atau budaya; Tujuan

observasi partisipan adalah untuk mendapatkan empati lingkungan

dengan mengalami fenomena tertenhr (Denscombe, 2010]. Menurut

Gray & Tall [2007J, jenis observasi ini serupa dengan pendekatan

'partisipan sebagai obseruer' dimana peneliti berpartisipasi penuh

dalam fenomena yang diteliti. Pada penelitian ini peneliti sebagai

obseler nonpartisipan. Selama proses promosi, peneliti mengamati

kegiatan simulasi, presentasi serta sif fn dalam meeting yang dihadiri

para informan di herbagai kegiatan, (Sarantakos, 20051. Pengamatan

memungkinkan peneliti mendapatkan gambaran umum tentang

aktivitas kelompok/individu setenpat Observasi sering disebut sebapi
salah sah: teknik kunci Calam penelitian sosial (Sarantakos, 2005),

(Patton 2002J berpendapat bahwa obselasi dapat menyuntbangkan

ide dan pertanyaan baru, yang dapat digunakan untuk wawancara

berikuurya manakala ada data tambahan yang diperlukan.

Kegiatan penting selain wawanrara dan observasi adalah

membuat catatan lapangan (Maanery 1988J nrenielaskan hahrva

catatan lapangan adalah sebuah tuIisan yang dibuat pada saat

mengamati penelitian, yang melibatkan kegiatan observasi dan

menganalisis. Menur[t Denscombe [2010J, catatan lapangan

digunakan untuk dua alasan utama, yaitu ingatan nlanusia terbatas

dan rapuh (Palmer et al., L97+). Maka dari itu perlu dibuatkan catatan

di letiap proses penelitian,

4.2. Informan Penelitian

Jumlah inf,orman yang mengikuti proses promosi terdiri darl

3(tiga) vranita Can 15 (Iima belasl laki-lak dari Perusahaan

Konstruksi PT,X. Mereka adalah kandidat yang mengikuti kegiatan

promosi dijabarkan dalam tabel sebagai be'ikut:
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