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KATA PENGANTAR

Puji syukur penulis ucapkan kepada Tuhan Yang Maha Esa,
karena telah diberikan berkat nikmat serta rahmatnya. Penulis
dapat menyelesaikan buku ini. Penulisan buku ini merupakan hal
yang luar biasa bagi penulis karena dengan buku ini diharapkan
dapat memberikan pengetahuan sehingga memberikan wawasan
pengetahuan.

Psikologi industri dan Organisasi merupakan salah satu
cabang ilmu dari bidang psikologi yang membahas psikologi dalam
ruang lingkup organisasi serta aturan kerja. Psikologi industri dan
organisasi merupakan keilmuan yang mempelajari perilaku dan
mengevaluasi sebuah cara dan produktivitas kerja didalam suatu
institusi organisasi, dan industri. Psikologi industri dan organisasi
memiliki peran yang penting dalam mengembangkan sumber daya
manusia serta organisasi.

Hal-hal penting tersebut dibagi menjadi beberapa chapter
dalam buku ini. Terdapat beberapa kajian yang berada dalam ruang
lingkup industry organisasi, yaitu: Analisis jabatan, Rekrutmen dan
seleksi, sikap kerja, pelatihan serta pengembangan kondisi
pekerjaan, motivasi kerja, stress kerja, kepuasaan kerja serta
penilaian kerja.

Buku ini dibuat dengan tujuan untuk menyediakan literatur
dan buku pegangan bagi mahasiswa-mahasiswi serta dosen dalam
mempelajari Psikologi Industri dan Organisasi sehingga dapat
dijadikan bahan perkuliahan.

Buku Psikologi Industri dan organisasi ini diharapkan dapat
bermanfaat dalam memberikan pemahaman-pemahaman literatur
mengenai psikologi dalam bidang industri organisasi. Selain itu,
mempelajari Psikologi industri organisasi bisa memberikan
manfaat tersendiri yaitu dapat membantu organisasi serta
perusahaan dalam mencapai tujuan visi misi, dapat membantu
menjembatani kebutuhan individu dengan kebutuhan organisasi,
serta meningkatkan kemampuan individu dalam setting kerja
sehingga tidak hanya meningkatkan kompetensi individu namun
juga meningkatkan daya organisasi.
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Terimakasih kepada tim penulis yang saling bekerjasama
satu sama lain, serta pihak-pihak lain yang telah berkontribusi.
Sehingga buku ini dapat diterbitkan yang kemudian bisa dibaca
dan dijadikan sumber literatur perkuliahan.

Tim Penulis
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BAB I
PENDAHULUAN

Permulaan psikologi sebagai kajian ilmu dimulai dengan
didirikannya laboratorium psikologi pertama 1875 di Leipzig
Jerman oleh Wilhelm Wundt dan diikuti dengan lab lainnya di
Wuerzburg, Goettingen, dan Tubingen. Di dalam lab tersebut
dilakukan eksperimen dengan metode yang ilmiah, dengan
mempelajari gejala-gejala psikis manusia (proses pengenalan,
pengamatan, ingatan dsb). Sampai kemudian dibuatlah rancangan-
rancangan eksperimen hasil temuannya merupakan masukan bagi
psikologi umum untuk mengembangkan teori, prinsip yang
berlaku umum yang kemudian digunakan dalam psikologi umum.
Misalnya adalah prinsip kedekatan,

Eksperimen juga dilakukan dalam bidang PIO, tetapi
dianggap kurang akurat, karena keaadaan psikis manusia
dirancang pada situasi buatan. Sehingga berkembang menjadi field
eksperimen (penelitian lapangan). Penerapan psikologi umum
sudah dimulai dari awal abad 20 :

1. 1901 Walter Dil Scot : kemungkinan penggunaan psikologi
dalam periklanan

2. 1913 Hugo Mensternberg : the psychology of industrial
efficiency

3. Dekade 1920 perkembangan PIO menjadi pesat

4. 1960an, penelitian memfokuskan kepada kepuasan kerja dan
motivasi

5. 1980an, analisa mengenai psikologi sudah menggunakan teknik-
teknik statistik yang akurat sebagai metode untuk menganalisa
suatu kasus. Fokus analisanya adalah masalah gender, usia dan
efek stres kerja.

6. 2000an, peranan psikologi sudah menyesuaikan dengan sistem
administrasi dan sistem kerja yang sudah berbasis komputer.



Salah satu peneliti yang hasilnya dijadikan sebagai temuan
dalam bidang manajemen adalah Fredirck Winslow Taylor :
pelopor scientific management; mencari cara yang paling efisien
untuk melakukan pekerjaan. Kemudian di tahun 1924 penelitian di
Howthorne, Illinois (Western Electric Company) : penelitian ini
mempelajari akibat dari aspek-aspek fisik dari lingkungan kerja
terhadap efisiensi pekerjaan, dan ditemukannya juga kondisi
psikologis dan sosial dari lingkungan kerja yang mempunyai arti
lebih penting. Pada era 1960-an penerapan psikologi dalam bidang
penjualan. Masa sekarang ini peranan dari psikologi indsutri dan
organisasi sudah semakin kompleks pelakanaannya. Seluruh
manajer dalam bidang industri harus mampu mengkolaborasi
antara pengetahuan, penataan dan pengarahan kerja, menghitung
resiko dan penyiapan segala sesuatunya, setiap unit menjadi satu
kesatuan yang menyeluruh (Carpintero, 2017)

A. Psikologi Diferensial

Selain psikologi umum juga berkembang psikologi
diferensial atau psikologi khusus. William Stern orang yang
memberikan dasar yang kuat bagi psikologi diferensial pada
tahun 1900, kemudian berkembang menjadi suatu cabang dari
psikologi yang mempelajari cara-cara untuk mengukur gejala-
gejala psikis yang sifatnya khas pada masing-masing orang
(psikometri). Cabang ini menekankan keunikan dan perbedaan
manusia. Perbedaan pada manusia ternyata mempunyai
pengaruh terhadap kinerja, biasanya disebabkan karena faktor
karakter manusia yang meliputi; fisik, kecerdasan, kepribadian,
minat-bakat dan masih banyak yang lainnya lagi. Faktor lainnya
adalah pengetahuan dan keahlian kerja yang meliputi;
pendidikan, pelatihan dan kursus. Salah satu teori yang dikenal
dalam membahas perbedaaan individual adalah teori dari
Alport, mencoba menjelaskan Kkepribadian secara spesifik
melalui serangkaian eksperimen dan uji deduktif untuk
menderivasi faktor (Costa, 2017).



B. PIO di Indonesia

Melalui sumber yang didapatkan dari Suhapti (2010),
diketahui bahwa bidang psikologi baru dikenal di Indonesia
pada tahun 1950-an diawali di 3 Universitas yaitu Universitas
Padjajaran, Universitas Indonesia, dan Universitas Gadjah
Mada. Pada tahun 1949 terdapat kegiatan-kegiatan evaluasi
psikologis: Balai psychotechniek dari kementrian Pendidikan,
Pengajaran dan Kebudayaan RI melakukan pengukuran untuk
keperluan penjurusan sekolah. Pusat Psikologi Angkatan Darat
melakukan pengukuran psikometris untuk menyeleksi para
anggotanya.

Pada tahun 1953 Prof Dr Slamet Imam Santoso
mendirikan Lembaga Pendidikan Asisten Psikologi dan Balai
Psychotechniek, yang kemudian berkembang menjadi jurusan
psikologi FKUI. 1960 berkembang menjadi F Psi Ul, PIO hanya
sebatas penggunaan alat tes saja. 1961 berkembang menjadi
jurusan di UNPAD dan 1965 di UGM. Lalu kemudian diikuti
PTN lainnya; UNAIR dan UNDIP. Penerapan PIO lebih kepada
ilmu terapan yaitu lebih banyak pada bidang pemeriksaan
psikologis (psikotes), training, kerekayasaan, dan perilaku
konsumen.

C. Psikologi Industri dan Psikologi Organisasi

Pemahaman mengenai PIO merupakan pemahaman yang
komprehensif dari dua terminologi yang diwakilkan oleh
variabel psikologis. Dua terminologi itu adalah industri dan
organisasi. Industri diartikan sebagai suatu rangkaian kegiatan
untuk menghasilkan keuntungan, melalui suatu sistem yang
dirancang untuk memproduksi barang ataupun jasa. Berarti
psikologi industri dapat diartikan sebagai penerapan prinsip
psikologi untuk memahami perilaku manusia kedalam sistem
produksi. Psikologi industri mengkaji perilaku manusia yang
dianalisa melalui perilaku (behaviour) para pekerja atau
karyawan. Seluruh aspek psikologis yang ada pada manusia
dipelajari untuk mendapatkan atau menemukan kondisi-kondisi
psikologis yang terbaik pada pekerja. Pemahaman industri pada



sekarang ini tidak lagi terbatas di dalam area barang dan jasa
secara umum, tetapi sudah menjadi lebih kompleks karena
sudah melalui beberapa tahapan untuk dapat mengahasilkan
barang dan jasa.

Melalui kondisi industri yang terjadi sekarang ini, dapat
diketahui bahwa industri meliputi ada dua ruang lingkup : Yang
pertama adalah industri yang bekerja karena adanya permintaan
langsung dari konsumen, industri ini melakukan proses
produksi berdasarkan data-data pesanan konsumen yang
didapatkan bagian pemasaran (jika sudah menggunakan
marketing). Yang kedua adalah industri yang memfokuskan
kepada penyediaan produknya dengan menentukan target
volume yang akan dicapai pada jangka waktu tertentu, biasanya
target-target tersesbut disusun berdasarkan beberapa angka
prediksi tentang kondisi pasar. Misalnya saja adalah trend pasar,
kondisi psikologis pasar, dan pola konsumsi masayarakat. Selain
kedua hal ini, ada juga tipologi lainnya yaitu industri sederhana
dan industri yang kompleks. Industri yang sederhana
menjalankan proses produksinya dapat dilihat dengan prosedur
yang sederhana, biasanya dilakukan dengan prinsip yang
umum, dilakukan semuanya sendiri oleh organisasi industri.
Industri yang kompleks menjalankan proses produksinya
dengan prosedur yang berlapis dan dijalankan dengan prinsip
yang spesifik, untuk memenuhi target kerjanya dilakukan
dengan membutuhkan bantuan pihak lain (vendor). Meskipun
rumit indstri kompleks bukanlah sesuatu yang sulit dijalankan,
hanya saja tidak akan mendapatkan hasil yang optimal jika
organisasi masih pada level kemampuan industri sederhana.

Karena industri sederhana terbiasa dengan menengani
semua proses prosduksi ditangani sendiri. Seperti misalnya
perusahaan yang memproduksi kendaraan bermotor roda
empat, industri ini mempunyai beberapa pemasok bagian-
bagian dari kendaraan, memiliki banyak pekerja yang akan
ditempatkan pada unit kerja yang berbeda-beda, memiliki
banyak unit kerja yang merupakan bagian dari sistem atau sub-
sistem untuk menyelesaikan pekerjaan, mempunyai tata



pelaksanaan kerja yang dapat menjamin kualitas Kkerja,
keamanan dan keselamatan kerja, mempunyai sistem produksi
yang terukur dan terjadwal secara teratur untuk memenuhi
target, mempunyai sutruktur organisasi yang dapat memetakan
kepentingan setiap fungsi kerja dan pertangung jawaban pada
setiap fungsi kerja. Konsep mengenai industri membantu
psikologi untuk mendapatkan pekerja yang memenubhi
kualifikasi kompetensi untuk menjalankan dan menyelesaikan
pekerjaan. Para praktisi biasanya terlibat untuk mendesain
sistem kerja, ergonimika cara kerja, proses seleksi dan
assessment.

Organisasi dipahami sebagai satu kesatuan yang teratur
dari beberapa fungsi kerja yang terhubung satu dengan lainnnya
melalui suatu sistem kerja yang berlaku. Melalui konsep
organisasi aspek psikologis dianalisa pada tataran keseluruhan;
kinerja setiap orang pada suatu unit adalah ukuran untuk unit
kerja. Kinerja setiap unit kerja pada suatu departemen adalah
kinerja departemen untuk departemennya. Kinerja setiap
departemen adalah kinerja bagi perusahaan. Peranan psikologi
pada tataran organisasi adalah untuk menerapkan pola
kepemimpinan yang tepat, budaya kerja yang sejalan dengan
visi-misi perusahaan, menyusun acuan perilaku kerja yang
tertuang di dalam uraian pekerjaan, mengembangkan penanda
(indikator) kinerja yang sesuai dengan strategi dan kondisi
perusahaan. Tentu saja psikologi tidak satu-satunya azas yang
bisa digunakan oleh industri dan organisasi . Masih ada azas
yang lainnya lagi, seperti misalnya adalah azas manajemen
untuk membuat perencanaan kerja, azas teknikal untuk
memperhatikan aspek teknik untuk menjalankan perilaku kerja,
azas ekonomi untuk mempertimbangkan kemampuan materi
perusahaan, dan aspek yang lainnya lagi.

. Pengertian P10

Pengertian industri pada PIO tidak hanya terbatas pada
dunia industri saja tetapi juga mencakup dunia bisnis. PIO
merupakan hasil pengembangan dari psikologi umum dan



psikologi khusus yang diawali oleh Wundt di Leipzig German,
dengan mendirikan laboratorium psikologi pertama tahun 1875
(Tama & Hardiningtyas, 2017). PIO dapat diartikan sebagai satu
keseluruhan pengetahuan yang berisi fakta, aturan, dan prinsip-
prinsip perilaku manusia pada dunia kerja.

PIO adalah ilmu yang mempelajari perilaku manusia :
dalam peranannya sebagai tenaga kerja dan konsumen, baik
secara perorangan maupun kelompok, yang bermaksud agar
temuan dalam PIO dapat digunakan untuk kepentingan dan
kebermanfaatan bagi manusia dan organisasi tempatnya
bekerja. PIO sebagai ilmu : PIO menerapkan temuan-temuan
dari psikologi. Beberapa hasil temuan yang didapatkan dalam
penelitian bidang psikologi dapat diterapkan dalam bidang
industri dan organisasi.

PIO mempelajari perilaku : segala yang dilakukan
manusia pada saat bekerja. Perilaku yang dimaksudkan adalah
semua dari perilaku kerja manusia. Perilaku yang kurang sesuai
harapan sistem kerja, perilaku yang sudah sesuai dengan sistem
dan perilaku yang dapat membuat sistem untuk berkembang
menjadi lebih maju. Perilakunya dapat dilatih melalui proses
pelatihan, dijalankan melalui uraian pekerjaan dan dievaluasi
melalui indikator pekerjaan.

PIO pelajari peran manusia sebagai tenaga kerja dan
konsumen : sebagai bagian dari organisasi dan sebagai
pengguna (user). Karakter dan spsesifikasi dari manusia
menjadi kajian dalam PIO, yaitu mencoba untuk mengungkap
potensi dan kompetensi dari pekerja. Semua peran-peran dari
manusia yang dapat membuat perusahaan terpuruk dikaji, atau
yang dapat membuat perusahaan maju dipelajari dan kemudian
dimodifikasi.

PIO pelajari secara perorangan dan kelompok
mempelajari sejauhmana pengaruh kelompok atau unit kerja
terhadap perilaku seorang tenaga kerja. Atau sejauh mana peran
kelompok memberikan pengaruh pengambilan keputusan
membeli seorang konsumen. Kelompok kerja adalah
sekumpulan manusia yang dapat menunjang pencapaian kinerja



organisasi lebih cepat dibandingkan kepada pencapain kinerja
perorangan. Kinerja kelompok dapat melengkapi kekurangan
yang dimiliki oleh seorang pekerja. Tetapi akan muncul
kesulitan yang berat, jika kinerja kelompok ditutupi oleh kinerja
seorang pekerja.

. PIO Sebagai Kajian Ilmiah

Memahami penelitian dan data-data statistik merupakan
dasar untuk menggali dan menganalisa permasalahan, serta
menentukan rekomendasi dalam bidang psikologi industri dan
organisasi. Mengerti tentang statistik dan proses penelitian
adalah cara untuk mencari keputusan yang tepat dengan
menggunakan suatu kaidah ilmiah. Beberapa peneliti
memberikan alasan-alasan mengapa perlu melakukan penelitian

1. Untuk mengerti dan memahami apa yang akan diungkap
berkaitan dengan kasus yang dialami oleh organisasi
industri.

2. Untuk menemukan suatu teori yang dapat menjelaskan
tentang fenomena perilaku manusia yang terjadi di dalam
dunia kerja.

3. Untuk dapat menjawab pertanyaan permasalahan dan
memberikan  suatu  rekomendasi tindakan  untuk
memperbaiki kondisi yang dialami perusahaan.

. Peranan Praktisi Psikologi Dalam Industri Dan Organisasi
Praktisi PIO adalah seorang yang mempunyai latar
belakang dan dasar ilmu psikologi dan atau psikolog yang
mempunyai pengetahuan dan kemampuan dalam bidang
psikologi secara umum dan bidang psikologi industri dan
organisasi secara khusus. Mereka adalah orang-orang yang
mempunyai kemampuan untuk menerapkan teori-teori
psikologi untuk menjelaskan dan meningkatkan efektivitas dari
perilaku dan pemikiran manusia di tempat kerja. Misalnya saja
adalah prinsip yang digunakan untuk mengembangkan
program pelatihan dan rancangan pemberian upah. Prinsip
psikologi sosial yang digunakan untuk membentuk kinerja



dalam suatu kelompok kerja dan memahami serta
menyelesaikan konfllik kerja. Prinsip dari motivasi dan emosi
yang digunakan untuk menggerakan dan memuaskan pekerja.

Pada masa industri modern sekarang ini, ternyata juga
banyak praktisi psikologi yang berpraktik untuk melakukan
konsultasi (consulting) terhadap organisasi dan industri. Para
praktisi tersebut tidak saja hanya berfokus kepada proses-proses
individual atau kemampuan-kemampuan yang dimiliki oleh
orang-perorangan, tetapi juga memfokuskan diri untuk
menangani kondisi psikologis dari sebuah organisasi. Seperti
misalnya saja menangani kinerja organisasi, menangani budaya
dan iklim organisasi. Mereka melakukan proses konsultatif ini
adalah untuk memperbaiki kondisi psikologis organisasi yang
masih belum dapat sesuai dengan kompetensi persaingan
industri, mereka menyusun langkah (intervensi psikologis)
untuk meningkatkan dan mengembangkan organisasi hingga
organisasi tersebut dapat menjadi semakin terus maju.

Praktisi psikologi dalam industri dan organisasi secara
umum adalah para praktisi yang memiliki latar pendidikan
profesi pada bidang psikologi, biasanya mereka disebut sebagai
psikolog. Meskipun demikian secara lebih spesifik juga
ditemukan orang-orang yang pendidikannya sarjana psikologi
dan ilmuan psikologi, mereka biasanya mempunyai sertifikasi
keahlian tertentu yang bisa digunakan untuk menangani
industri dan organisasi. Seperti misalnya saja adalah setifikasi
sebagai analis perilaku, sertifikasi analisa jabatan, setifikasi
assessment center dan sertifikasi lainnya. Kehalian praktisi dan
ilmuan yang mempunyai sertifikasi, pada beberapa perusahaan
diberikan kategorinya. Yaitu praktisi analis, praktisi spesialis
dan praktisi konsultan. Praktisi analis adalah orang-orang yang
mempunyai latar belakang pendidikan profesi psikologi.
Praktisi spesialis adalah orang-orang yang mempunyai
pendidikan profesi psikologi dan mempunyai ijin praktek yang
masih berlaku. Praktisi konsultan adalah praktisi yang
tersertifikasi secara khusus, biasanya mereka certified assessor
(asesor tersertifikasi)



G. Wawasan PIO

Pemahaman tentang psikologi industri dan organisasi
dapat diwaklikan melalui wawasan yang mendalam. Tidak
sedikit orang mengalami kesulitan untuk membedakan secara
jelas batasan antara psikologi industri dan organisasi dengan
kajian perilaku dalam ilmu manajemen. Cukup banyak juga
kalangan psikologi yang memahami penggunaan ilmu psikologi
industri dalam organisasi kerja didominasi oleh penggunaan
alat psikodiagnostika. Untuk dapat lebih memahaminya, perlu
ada pemahaman tentang kondisi perilaku individu (pekerja)
untuk mencapai harapan produktivitas dan target, perlu juga
adanya pemahaman tentang kondisi perilaku organisasi untuk
menghadapi tantang dan kompetisi dengan organisasi industri
lainnya. Organisasi yang dimaksudkan di dalamnya adalah
formal yang mencari keuntungan, yang memproduksi barang
dan jasa atau termasuk juga organisasi yang tidak mencari
keuntungan seperti lembaga pelayanan sosial atau lembaga
keagamaan.

Organisasi merupakan suatu kesatuan dari seluruh sistem
manajemen yang teratur dan diarahkan untuk mendapatkan
target pencapaian dan penyelesaian kerja. Sistem adalah subjek
yang menuntun manusia untuk bekerja, biasanya dikenal juga
sebagai prosedur yang memberikan tuntunan bagi pekerja
untuk dapat menyelesaikan dan mencapai target pekerjaan.
Target penyelesaian adalah target bagi pekerja untuk dapat
menyelesaikan pekerjaannya, misalnya menyelesaikan laporan
atau menyelesaikan proyek. Target pencapaian adalah target
yang menjadi tujuan sesuai dengan arah gerak bisnis
perusahaan, misalnya adalah target penjualan dan target
revenue perusahaan.

Sistem adalah suatu perangkat komponen yang saling
berinteraksi, yang dilingkupi oleh suatu batas yang menyeleksi
macam dan banyaknya arus dari masukan dan keluaran. Sistem
prosedur yang mengarahkan individu berperilaku dalam
menjalankan suatu pekerjaan. Tetapi pada jaman perkembangan
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teknologi informasi sekarang ini sistem sudah berkaitan sistem
digital (e-system) atau biasanya dikenal dengan sistem yang
berbasis komputer (computer assisted). Berikut ini merupakan
contoh masukan-keluaran sistem bagi perusahaan adalah ; calon
tenaga kerja yang dibatasi dengan proses seleksi, berarti untuk
mendapatkan tenaga kerja yang handal harus ada sistem seleksi
dan rekrutmen yang akurat. Tenaga kerja terlibat dalam
kegiatan kerja dan menghasilkan suatu produk, berarti harus
ada sistem yang membuat pekerja dapat bekerja memenuhi
standar kualitas dan kuantitas produk yang dihasilkannya.

. Ruang Lingkup PIO

Cakupan pembahasan dan studi mengenai psikologi
industri dan organisasi melingkupi dua bidang yang
terkandung yaitu bidang industri dan bidang organisasi.
Psikologi berusaha untuk menjangkau kajiannya dalam bidang
industri. Banyak sudah peneliti yang melakukan penelitian
psikologi dalam dunia industri, banyak juga hasil temuannya
diterapkan dalam bidang industri. Misalnya saja adalah
mengenai proses seleksi dan rekrutmen, penempatan karyawan,
produktivitas kerja, semangat kerja, pencapaian prestasi kerja.
Selain itu ada juga mengenai temuan proses pembelajaran dalam
dunia industri seperti metode dan proses pelatihan yang
menggunakan prinsip psikologi belajar (behavioristic). Kajian
psikologi mengenai organisasi juga sangat banyak.

Praktisi dan peneliti psikologi bekerja sama dalam
mengkaji suatu organisasi, untuk mendapatkan cara yang tepat
dalam membangun, memperbaiki dan mengembangkan
organisasi. Misalnya saja adalah masalah kepemimpinan, iklim
organisasi, budaya organisasi dan komitmen organisasi.
Kajiannya adalah memandang suatu organisasi yang memiliki
kondisi sekumpulan manusia (personifikasi), yang dalam arti
oraganisasi mempunyai psikologi layaknya seperti manusia-
manusia yang terdapat di dalamnya. Selain itu juga ada banyak
temuan dalam bidang psikologi sosial yang diterapkan dalam



kajian mengenai organisasi. Seperti misalnya kerjasama tim
kerja, keterpaduan pekerja, loyalitas terhadap organisasi.

Psikologi Industri dan Organisasi Dengan Beberapa Bidang
Ilmu
1. Perilaku Organisasi (Organizational Behavior)

Perilaku organisasi adalah sebuah disiplin ilmu
terapan. Secara formal perilaku organisasi adalah suatu studi
yang mengkaji individu dan kelompok di dalam organisasi
terkait dengan perilaku, etika, serta kemampuan (Champoux,
2017). Secara khusus perilaku organisasi merupakan bidang
kajian yang sama mempelajari perilaku manusia dalam
interaksinya dengan lingkungan sosial (antar anggota, antar
pemimpin, bawahan antar organisasi dan dirinya).
Organisasi sesuatu yang dibentuk manusia kemudian
dipersonifikasikan, layaknya seperti manusia. Organisasi
mempunyai psikologi : sikap mental, kepribadian, daya
intelektual, pengetahuan dan masih banyak yang lain lagi.
Perilaku organisasi berarti bagaimana kelakuan organisasi di
dalam interaksinya dengan organisasi lain dalam lingkungan
sosial-industrinya. seperti ketika manusia berperilaku di
dalam interaksinya dengan orang lain dan lingkungannya.
Sama seperti psikologi pada individu, psikologi organisasi
menuju kepada arah well being organization (menjadi lebih
sehat), yang dapat diartikan menjadi lebih maju besar dan
terus berkembang. Bahkan orang-orang bisnis yang
berkarakter kuat dapat membuatnya dapat bertahan lama
hingga mencapai ratusan tahun. Salah satu bentuk perilaku
yang memperlihatkan organisasi itu terpuruk adalah
organisasi tersebut bangkrut dan hancur. Borkowski & Meese
(2020) menguraikan bahwa perilaku organisasi ditunjukkan
kepada adanya respon yang tepat kepada perubahan tempat
kerja, kepada harapan pelanggan yang mengalami
perubahan, kepada perubahan organisasi dan pergantian
manajer.
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2. Manajemen Sumber Daya Manusia (Human Resources

Management)

Terdapat kajian yang sama antara psikologi industri
dan organisasi dengan manajemen sumber daya manusia,
yaitu manusia sebagai tenaga kerja. Meskipun mempunyai
objek material yang sama, tetapi diantaranya juga terdapat
perbedaanya, yaitu pada cara menangani manusia agar bisa
ditata dan dikelola secara efektif. Misalnya management by
need, management by objective. Manajemen Sumber Daya
Manusia dipahami sebagai suatu proses untuk memperoleh,
melatih, menilai, memberikan kompensasi kepada karyawan
dan memperhatikan kesejahteraan pekerja dari segi
kesehatan dan keamanan Kkerja, serta adanya masalah
keadalian dalam bekerja (Evan, James, Jonathan, &
Montgomery, 2019). Pada era industri sekarang MSDM
(HRM) sudah mengalami modifikasi penerapan yang dikenal
sebagai Kapital Manusia (Human Capital), dasar
pendekatannya adalah perilaku (behavioral based) Kerja nyata
yang akan termanivestasi kedalam perilaku kemampuan
menjalankan pekerjaan, kemampuan mencapai hasil kerja
yang terbaik, dan kemampuan untuk mengembangkan tugas
dan kemampuan kerja. Manusia sebagai pekerja perlu
dikelola dan diberdayakan dengan baik (humanis) untuk
kemudian manajemen memperoleh banyak keuntungan
yang membuat perusahaan semakin bertumbuh menjadi
besar. Seperti misalnya saja adalah meningkatnya motivasi,
dorongan untuk berprestasi, meningkatnya partisipasi kerja,
meningkatnya produktivitas kerja. Sistem HRM atau HC
menekankan pentingnya efektivitas dan efisiensi Kkerja.
Langkah yang dilakukan untuk melakukan kerja yang efektif
dan efisien (Triguno, 2000) adalah :

a. Organisasi harus merumuskan tujuan dan sasarannya
secara jelas dengan rincian yang lengkap.

b. Tujuan dan sasaran organisasi harus dijabarkan dalam
bentuk kebijakan dan rumusan strategi yang operasional
(dilaksanakan).



c. Tujuan dan sasaran organisasi dilaksankan oleh seluruh
pihak dan seluruh komponen kerja, yang akan dilakukan
secara bekerjasama (dalam tim Kkerjanya sendiri) dan
berkoordinasi (dengan tim kerja lain).

d. Pelaksanaan tujuan dan sasaran harus terus dikendalikan,
dilakukan evaluasi dengan proses analisa tertentu,
temuan dari hasil analisa perlu ditindak lanjuti dengan
melakukan perbaikan dan penyempurnaan secara
berlanjut.

Manajemen sumber daya manusia, adalah kajian
untuk membuat perencanaan akan kebutuhan manusia
sebagai pekerja, kajian untuk melakukan penataan dan
pengaturan manusia sebagai sumber daya yang akan
digunakan, kajian untuk melaksanakan proses penggerakan
sumber daya manusia agar dapat memenuhi target
pencapaian kerja, dan juga sebagai kajian untuk melakukan
fungsi pengontrolan atas setiap tindakan Kkerja yang
dilaksanakan oleh manusia.

Pada kesempatan lainnya penataan dan pengelolaan
manusia sebagai pekerja disusun dengan sistem yang
terintegrasi pada proses bisnis perusahaan. Penyusunan
sistem manajemen sumber daya manusia akan menjadi lebih
optimal hasilnya jika para pekerjanya mempunyai
kompetensi yang sesuai dengan arah dan gerak bisnis dari
perusahaan. Perusahaan yang proses bisnisnya tidak
membutuhkan drive yang kuat justru akan mengekang para
pekerja yang mempunyai kompetensi sangat baik
(pengetahuan, keahlian dan kemampuan kerja), karena
pekerjaan yang dijalankannya tidak mengakomodasi
kompetensinya untuk dapat digunakan dengan optimal.
Begitu juga bila ternayata pekerjanya mempunyai
kompetensi yang biasa saja (standar minim) sedangkan
proses bisinisnya adalah proses yang cepat (karena
manufaktur), kondisi ini akan menyebabkan tidak
tercapainya target produktivitas kerja.
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3. Perilaku Konsumen

Keluaran (output) dari suatu proses produksi adalah
barang-barang atau jasa (produk) yang akan disebarluaskan
kepada pasar, untuk kemudian mudah dijangkau oleh
pelanggan, dan menimbulkan ketertarikan untuk pelanggan
untuk membeli, sampai kepada adanya keputusan untuk
mengkonsumsinya. Perilaku konsumen merupakan bidang
ilmu yang mencoba menguraikan tentang perilaku manusia
sebagai pengguna dari produk. Seperti yang dijelaskan oleh
Markus, bahwa keputusan membeli yang terlalu emosional
disebutnya sebagai keputusan tidak rasional (dalam Elliott,
Percy, & Pervan, 2015), Jika organisasi membenahi dirinya
dengan membangun sistem efektif, maka organisasi juga
membangun sistem yang membuatnya dapat berinteraksi
dengan konsumennya. Perusahaan yang sudah dapat
membangun kompetensi organisasinya dengan baik adalah
perusahaan yang mana salah satunya adalah kompetensi
organisasi untuk mengenali siapa yang menjadi
konsumennya, produk apa yang akan dihasilkannya,
bagaimana cara membuat produknya dan mengirimkannya
kepada konsumen, kapan produk terebut akan dikirimkan
kepada konsumen.

Perusahaan sebagai penyedia produk mencoba untuk
mendesain produk-produk yang menjawab kebutuhan dan
keinginan pelanggannya. Misalnya saja pelanggan
membutuhkan produk telepon seluler yang fiturnya sudah
menggunakan jarinngan internet untuk menjalankan banyak
aplikasi pintar (misalnya aplikasi dagang berupa e-comerce),
mekanisme semakin membuat konsumen kekuasaannya
bertambah, karena para peritelnya akan bersaing dalam
harga (Doherty & Ellis-Chadwick, 2010), selain itu pelanggan
punya Kkeinginan yaitu produknya berbentuk bagus dan
harganya tidak terlalu murah. Sebagai penyedia perusahaan
mempunyai dua pola produksi, yaitu sistem dengan
memproduksi sesuai dengan prediksi kebutuhan dan sistem



dengan memproduksi berdasarkan permintaan atau pesanan
pasar.

Konsumen adalah sumber pendapatan bagi
perusahaan, perusahaan yang tidak mempunyai pelanggan
adalah perusahaan yang gagal. Perusahaan atau industri
berlomba-lomba untuk merebut pelanggan demi suatu
kelangsungan perusahaan (pada level dasar), tetapi ada juga
yang berfokus kepada menjaga kesetiaan pelanggan dan mau
bertahan untuk mengkonsumsi dengan melakukan beberapa
pengembangan produknya. Konsumen bersedia membeli
produk juga mempertimbangkan kondisi keuangannya dan
kualitas barang. Konsumen mempunyai ambang batas
terendah untuk harga dan kualitas yang dapat diterima
(Kotler & Keller, 2009), karenanya meskipun dengan
kemampuan keuangan yang minimal konsumen tetap
mempertimbangkan kepantasan barang yang dibelinya.

Pemahaman tentang konsumen adalah kompetensi
penting dari organisasi yang digunakan untuk meningkatkan
performa bisnis perusahaan. Industri selalu berusaha
menjawab atas kegelisahan dan kekhawatiran dari
konsumen, peranan ini dilakukan oleh industri untuk dapat
mengurangi angka keluhan yang muncul akibat
ketidakpuasan konsumen karena sudah menggunakan
produknya. Industri juga berusaha untuk menjawab
kebutuhan dan harapan konsumen dengan terus berusaha
untuk membuat diverifikasi produk sesuai dengan
segmentasi pasar, membuat pengembangan dan inovasi atas
produk yang dihasilkan. Sebuah hasil penelitian
memperlihatkan bahwa ekspektasi brand (merek dagang)
menjadi prediktor yang lebih baik terhadap kepuasan
pelanggan, dimana kelanjutan dari kepuasan akan muncul
pembelian ulang dan pemberian rekomendasi untuk
membeli (Capraro, Broniarczyk, & Srivastava, 2003).
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Soal-soal latihan

1. Ceritakan secara ringkas sejarah perkembangan psikologi
sebagai ilmu

2. Jelaskan pengertian dari psikologi eksperimen, psikologi umum
dan psikologi khusus serta berikan contohnya

3. Jelaskan sejarah perkembangan PIO di Indonesia

4. Jelaskan apa yang dimaksud dengan PIO

5. Uraikan wawasan apa saja yang tercakup dalam kajian
Organisasi

6. Jelaskan secara singkat hubungan antara PIO dengan perilaku
keorganisasian dan PIO dengan MSDM dan berikan contohnya
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ANALISA JABATAN

Sasaran

Memahami pengertian dan kegunaan dari analisa jabatan
Memahami bagaimana cara menuliskan deskripsi kerja
Mengetahui bagaimana mempersiapkan sebuah hasil analisa
jabatan

Memahami prinsip kompetensi dalam analisa jabatan
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BAB II
PENDAHULUAN

Aktivitas yang mendasar pada bidang kerja sumber daya
manusia (human resources) adalah melakukan analisa pekerjaan
(analisa jabatan). Sulit bagi HR untuk dapat menyeleksi pekerja,
mengevaluasi hasil kerja, melakukan pelatihan tanpa mengetahui ;
tugas yang harus pekerja lakukan, kondisi yang menyertainya
dalam menjalankan pekerjaan, dan kompetensi yang dibutuhkan
untuk mencapai peforma yang baik. Oleh karena itu untuk dapat
melakukannya dengan baik, HR perlu melakukan suatu analisa
yang metodis yaitu melalui analisa jabatan. Analisa pekerjaan
memberikan informasi yang digunakan untuk membentuk uraian
pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan (Morgeson, Brannick, & Levine,
2019).

Analisa jabatan menghasilkan wuraian pekerjaan (job
descriptions) dan Kkualifikasi pekerjaan (job qualifications). Uraian
pekerjaan dapat memudahkan pekerja menjalankan dan
menyelesaikan tugas-tugasnya, di sisi lainnya uraian pekerjaan
mempermudah pimpinan memberikan penilaian hasil kerja
bawahannya. Untuk kepentingan yang lainnya HR mempunyai
peranan untuk memilih tenaga kerja yang handal, yang diwujudkan
melalui proses perekrutan pekerja. Proses tersebut seharusnya
didasarkan pada fondasi yang kuat, yaitu keterangan-keterangan
yang lengkap tentang jabatan yang akan diisi. Semua keterangan
tentang jabatan adalah uraian jabatan yang diperoleh melalui
proses analisa jabatan. Selain untuk dijadikan sebagai dasar bagi
proses perekrutan, hasil dari analisa jabatan bisa dijadikan sebagai
dasar untuk melakukan pelatihan bagi karyawan.

A. Pengertian
Pada dasarnya analisa jabatan adalah suatu proses untuk

membuat suatu uraian pekerjaan yang spesifik (lengkap),
dimana melalui uraian yang ada dapat diketahui keterangan
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untuk melakukan penilaian atas suatu jabatan (Andrews, 2009).
Analisa pekerjaan adalah suatu kegiatan untuk menyusun
uraian secara rinci dan terstruktur mengenai tugas-tugas yang
tercakup dalam pekerjaan tertentu dan menentukan hubungan
satu jabatan dengan jabatan lainnya, serta memastikan secara
akurat pengetahuan, Kketerampilan, perilaku Kkerja dan
kemampuan yang diperlukan untuk menjalankannya (Picardi,
2020). Analisa pekerjaan adalah dasar dari seluruh kegiatan
yang dilakukan oleh bagian Human resources atau Human Capital.
Sulit rasanya untuk menuliskan suatu uraian pekerjaan, memilih
calon pekerja, mengevaluasi hasil kerja karyawan, menyusun
dan melaksanakan pelatihan kerja tanpa mengetahui kondisi,
kompetensi yang dibutuhkan untuk dapat mengerjakan suatu
pekerjaan atau jabatan.

Prien, Goodstein, Goodstein, & Gemble (2009)
menerangkan bahwa analisa jabatan adalah suatu kegiatan
untuk mengumpulkan data mengenai perilaku yang berbasis
kepada orientasi kerja seperti misalnya tugas-tugas yang harus
dilakukan dan cara-cara untuk mengerjakan tugas (prosedur).
Analisa jabatan atau biasa juga disebut dengan analisa
pekerjaan, adalah bagian dari psiokologi industri yang mengkaji
tentang persyaratan dan uraian pekerjaan dari suatu jabatan.
Hasil pengumpulan data dari analisa jabatan berisi sejumlah
informasi tentang kegiatan kerja, dan persyaratan untuk
menjalankan pekerjaan. Dengan analisa jabatan akan
didapatkan indikator yang tepat mengenai tepat atau tidaknya
seorang pekerja dengan pekerjaannya.

. Metoda Analisa Jabatan
Jika kita mengacu kepada definisi mengenai analisa

jabatan kepada suatu kegiatan untuk mengumpulkan data,
maka penting bagi kita mengetahui beberapa metode yang dapat
digunakan untuk mengumpulkan data-data pada kegiatan
analisa jabatan. (Prien et al., 2009) menguraikan ada lima cara
yang dapat digunakan untuk mengumpulkan data : pelaporan

diri (self-reports), pengamatan langsung (direct observatios),
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wawancara (interviews), memahami dokumen (documents review)

daftar pertanyaan dan survey (quetionnares and surveys).

1. Self-reports

Orang yang mengerti tentang tugas dan porsedur kerja

adalah pekerja yang memangku jabatannya (incumbents),
karenanya pekerja perlu melaporkannya untuk kemudian
dituangkan ke dalam uraian pekerjaan. Perlu untuk diingat
terkadang secara subjektif pekerja merasa keberatan dengan
tugas-tugas yang sudah ada, sehingga mereka cenderung
menyederhanakan tugasnya sesuai dengan kemauan dan
penilaiannya sendiri. Biasanya para praktisi menyarankan
agar metode digunakan pada bidang pekerjaan yang tidak
membutuhkan keahlian yang spesifik, dan bidang pekerjaan
yang tidak banyak melibatkan pelatihan.

2. Direct Observations

Salah satu cara untuk mendapatkan data tentang

uraian pekerjaan adalah dengan mengamati secara langsung
pemegang jabatan pada saat mengerjakan dan
menyelesaikan pekerjaannya. Terkadang pengamatan
mendatangkan efek yang mempengaruhi pemegang jabatan,
mereka merasa terganggu karena kehadiran pengamat.

Untuk mengurangi munculnya efek yang mengganggu

pengamat bisa menggunakan kamera video untuk merekam

semua aktivitas pekerja yang menjadi objek pengamatannya.

Metode ini dapat memberikan informasi yang banyak,

informasi yang mendetail, dan dapat membantu untuk

membuat uraian. Pengamatan dapat dilakukan dengan cara

(Murdianto 2012) :

a. Pengamatan posisi jabatan : pengamatan lapangan
langsung kepada target yang dibutuhkan untuk jabatan
yang sedang dianalisa.

b. Plant tour : pengamatan lapangan mengenai proses bisnis
yang dijalankan oleh perusahaan.



3. Interviews

Hasil dari pelaporan diri dan pengamatan dapat
membantu analis melakukan proses wawancara. Pada proses
ini informasi menjadi lebih terfokus dan terarah, sehingga
data-data yang didapatkan menjadi lebih tajam dan tepat.
Murdianto (2012) menguraian bahwa metode interview
dapat dilakukan dengan cara : interview user dan sit in
interview user. Interview user berarti wawancara dengan
manajer tentang posisi yang dibutuhkan, posisi yang terdekat
atau pemegang jabatan (jika jabatan sudah ada sebelumnya).
Sit in interview user untuk mendapatkan kualifikasi yang
lebih mendalam. Penting untuk diingat : bahwa untuk
melakukan proses ini memerlukan orang-orang yang terlatih.
Mereka yang berperan sebagai pewawancara haruslah
mempunyai kemampuan untuk bertanya dan memperdalam
hasil pelaporan diri dan hasil pengamatan. Secara teknis
wawancara dapat dilakukan secara perorangan dan
dilakukan dengan cara berkelompok. Wawancara
perorangan dilakukan secara satu persatu kepada orang-
orang yang memang jabatannya sedang dianalisa.
Wawancara kelompok bisa dilakukan dengan metode yang
terfokus kepada kelompok kerjanya (focus group),
pewawancara berperan sebagai fasilitator dan kelompok
harus menghasilkan jawaban-jawaban yang terbaik atas
pertanyaan yang diajukan (mengenai uraian kerjanya). Hasil
dari jawaban-jawaban yang terbaik adalah data-data terbaik
analisa jabatan. Selanjutnya adalah apa ukuran untuk menilai
jawaban kelompok, sehingga bisa mendapatkan jawaban
yang terbaik. Jawaban yang terbaik adalah jawaban yang
semakin dapat menguraikan secara spesifik dan dapat
diamati (observable) atas pertanyaan yang diajukan fasilitator.
Pada prinsipnya apapun teknik wawancaranya mempunyai
kepantasan kegunaannya sendiri-sendiri, sesuai dengan
kondisi kerja yang dianalisis, bahkan sangat mungkin bila
dikombinasikan. Misalnya saja kombinasi pengamatan dan
wawancara individual sangat direkomendasikan untuk
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dilakukan dalam menganalisis jabatan di organisasi industri
(Dipboye, 2018).

. Documents Review

Dokumen yang dimaksudkan dalam hal ini adalah
dokumen langsung dan tidak langsung. Dokumen yang
langsung adalah dokumen yang berisi tentang uraian
pekerjaan (prior job descriptions), dokumen yang ada perlu
untuk ditinjau apakah memerlukan adanya pengembangan
atau memang sudah akurat tetapi memang pekerja yang
belum melakukannya dengan baik. Apakah pekerja sudah
melakukannya dengan baik dapat diketahui lebih lanjut
dengan dokumen tidak langsung yaitu dokumen
penimbangan karya atau dokumen hasil pemeriksaan
auditor internal.

Data-data yang menunjukan adanya sisi kelemahan
pekerja (belum sesuai standar) adalah data yang perlu
ditindak lebih lanjut lagi. Analis bisa menindaklanjutinya
dengan melihat derajat penyimpangan antara kondisi yang
diharapkan dengan kondisi yang ditampilkan pekerja. Jika
salah satu atau beberapa uraian yang diharapkan sudah lebih
mudah ditampilkan oleh pekerja, maka uraian yang ada
memerlukan adanya pengembangan. Jika salah satu atau
beberapa uraian dinyatakan (oleh pekerja) mudah untuk
dicapai tetapi pekerja belum dapat menampilkannya dan
bagi yang mampu menampilkannya ternyata membantu
kinerja kelompok kerjanya, maka wuraian dapat untuk
dipertahankan dengan catatan pekerja yang belum dapat
menampilkannya perlu diberikan pengembangan. Atau ada
kemungkinan juga ketika uraian pekerjaan dinyatakan tidak
bisa dijalankan oleh semua pekerja dan tidak memberikan
dampak yang bagus bagi kinerja kelompoknya, maka uraian
yang sudah ada perlu untuk dikembangkan.

. Quetionnares and surveys

Metode ini membantu analis untuk memberikan taraf
nilai (berperan sebagai rater) terhadap jawaban-jawaban
yang diberikan pekerja (secara individual). Analis harus



dapat mencermati adanya informasi yang terpenting dari
sekian banyak jawaban (responses) yang diberikan oleh
pekerja. Kemudian menentukan beberapa diantaranya
(informasi yang penting) untuk dimasukan ke dalam daftar
uraian pekerjaan.

Berikut ini juga diuraikan beberapa metode untuk
mendapatkan data-data dalam suatu proses analisa jabatan :
a. Job Component Inventory

Metode ini dikembangkan oleh Banks, Jackson,
Stafford, & Warr (1983), metode ini digunakan di Inggris.
JCI merupakan inventori yang berisi tentang lima kategori
besar komponen pekerjaan. Yaitu : alat dan perlengkapan,
persyaratan komunikasi, persyaratan pemahaman dan
kekuatan fisik, persyaratan kemampuan berhitung,
pengambilan keputusan dan tanggung jawab. Dalam hal
ini pekerja melaporkan tentang lima kategori yang sudah
terdapat dan beroperasi di dalam bidang kerjanya.

b. Metode Pengumpulan Informasi Tentang Lingkungan
Kerja

Teknik yang diterapkan pada metode ini adalah
teknik untuk memberikan informasi mengenai aktivitas
yang ditampilkan pekerja dan informasi mengenai
peralatan kerja yang digunakan untuk menampilkan
kinerjanya. Metode ini didasarkan pada asumsi bahwa
seorang analis membutuhkan informasi mengenai kondisi
yang terjadi di dalam menjalankan aktivitas kerja.
Pengumpulan data dengan metode harus dilakukan
dengan pencarian Kketerangan yang selengkap-
lengkapnya tentang perilaku kerja, dapat melalui
pengamatan dan wawancara.

c. Metode Untuk Mengumpulkan Kompetensi Pekerjaan

Metode ini salah satu bentuknya adalah
Occupational Information Network (O*Net), metode ini
dapat menggali tentang okupasi pekerjaan (aktivitas
kerja, konteks kerja, konteks organisasi), karakter pekerja
dalam menjalankan pekerjaan (kemampuan Kkerja, cara
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kerja, nilai okupasi, minat kerja, pengetahuan keahlian
kerja dan pendidikan).

Mendapatkan Data Dalam Pembuatan Analisa Jabatan
Data atau keterangan dalam analisa jabatan diperoleh

secara metodis, sehingga hal ini menjadikan asesor analisa
jabatan perlu menjalankannya dengan mengikuti suatu kaidah
dari metode-metode yang sudah ada. Secara umum analisa
jabatan dilakukan dengan bertanya kepada pemangku jabatan
(Norton, 2015). Analis biasanya bertanya tentang : what the worker
does? ( apa yang pemangku jabatan Kkerjakan), how he/she does it?
(bagaimana mereka melakukannya), why he/she does it?
(mengapa mereka perlu melakukannya), what kind of skill involve
in tthe doing? (keahlian apa yang diperlukan untuk dapat
melakukannya).

Data-data yang ingin didapatkan bisa didapatkan melalui
3 cara yaitu : pengamatan terhadap pemangku jabatan,
wawancara dan memberikan angket atau kuesioner terhadap
pemangku jabatan. Berikut disajikan suatu contoh yang bisa
dijadikan sebagai panduan dalam mengumpulkan data analisa
jabatan (lihat tabel daftar pertanyaan sebagai panduan analisa
jabatan).

. Output Analisa Jabatan

Hasil dari analisa jabatan adalah deskripsi pekerjaan yang
isinya digunakan untuk menentukan :

1. Seleksi calon pekerja : untuk melakukannya harus
mempunyai dasar pemahaman yang jelas tentang tugas-
tugas yang harus diselesaikan dan kompetensi yang
dibutuhkan untuk dapat dikatakan mempunyai kemampuan
untuk menjalankan dan menyelesaikan tugasnya. Seleksi
dapat dilakukan dengan megidentifikasi persyaratan kerja
atau kualifikasi jabatan, memilih penggunaan tes yang tepat
untuk melihat potensi pengetahuan kerja, dan kemampuan
kerja.

2. Pelatihan : Analisa pekerjaan juga berisi tentang list aktivitas
kerja yang dapat digunakan secara sistematis. Daftar



aktivitas kerja ini adalah dasar untuk melakukan pelatihan.
Jika ada beberapa dari daftar aktivitas kerja yang masih
belum dapat dilakukan atau kurang dapat diselesaikan
dengan baik maka pekerja perlu mendapatkan pelatihan.

. Gambaran Sutruktur Pekerjaan : berisi mengenai cara-cara
untuk mengambil keputusan, kewenangan dari sebuah
jabatan, cara dan kebutuhan penggunaan Kkapasitas
intelektual dalam bekerja. Untuk menentukan level peringkat
dari sebuah jabatan pekerjaan. Pada banyak organisasi
industri level peringkat ini disebutkan dengan istilah grade.
Penting untuk diketahui grade ini juga menggambarkan
tingkat posisi sebuah jabatan. Grade 6 disebuah perusahaan
belum tentu sama dengan grade 6 diperusahaan lainnya.
Begitu juga manajer disebuah organisasi industri belum tentu
setara dengan organisasi industri lainnya, terutama
perusahaan yang gambaran strukturnya masih tidak jelas.

Daftar Pertanyaan Sebagai Panduan Analisa Jabatan
Apakah tujuan umum dari jabatan yang anda pegang?
Tugas-tugas apa saja yang pada umumnya harus anda
kerjakan?

Tugas-tugas apa saja yang sekali-sekali perlu anda kerjakan?
Jabatan anda masuk dalam departemen mana di struktur
organisasi perusahaan?

Ada berapakah bawahan langsung anda? Uraikan satu
persatu

Untuk dapat memgang jabatan anda, pendidikan apa yang
harus dimiliki?

Untuk mampu memgang jabatan ini, pengalaman apa yang
harus dimiliki jika ada seorang pegawai baru yang akan
mendudukinya?

Tugas apa yang paling sulit dikerjakan pada jabatan anda?
Tugas apa yang paling mudah untuk dikerjakan pada jabatan
anda?

Alat kerja apa saja yang anda gunakan untuk menjalankan
pekerjaan anda?

Perlengkapan kerja apa saja yang digunakan dalam
menjalankan pekerjaan anda.

Gambar.1 daftar pertanyaan
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Menuliskan Uraian Pekerjaan
Banyak ilmuan dan praktisi dalam bidang psikologi yakin

bahwa uraian pekerjaan yang dibuat dengan baik adalah uraian

pekerjaan yang mendetail dan jelas. Oleh karenanya untuk dapat

memenuhi syarat yang mendetail dan syarat yang jelas, dapat
dilakukan dengan cara menuliskan :

1. Titel Pekerjaan (Job Title). Titel pekerjaan yang akurat adalah
titel pekerjaan yang menjelaskan pekerjaan sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya. Misalnya : Loan Officer :
Mengurusi Kredit Peminjaman. Melalui titel pekerjaan ini
akan semakin memudahkan untuk mendapatkan orang yang
tepat pada setiap posisi.

2. Gambaran Umum (Brief Summary). Berisi mengenai
gambaran umum tentang pekerjaan sebagaimana sesuai
dengan apa yang dikerjakan dilapangan kerja. Brief
Summary juga menjelaskan tentang maksud dan kegunaan
jabatan. Misalnya adalah untuk Loan Officer : maksud
jabatannya adalah untuk membantu Loan Marketing untuk
melayani calon peminjam dalam mengurus kelengkapan
dokumen untuk melakukan peminjaman dana. Kegunaan
jabatan ini adalah untuk menangani urusan administrasi
(kelengkapan data) yang diajukan untuk melakukan
peminjaman, untuk memastikan bahwa dokumen yang
diajukan calon peminjam adalah lengkap dan sesuai dengan
ketentuan yang berlaku.

3. Uraian tentang informasi mengenai situasi dan lingkungan
pekerjaan, alat dan perlengkapan kerja digunakan untuk
menyelesaikan pekerjaan. Situasinya adalah menerima
dokumen secara langsung dikantor, jika memungkinkan
karena kesibukan dari calon peminjam dapat mengambilnya
(menjemput dokumen) langsunng ke calon peminjam, atau
bisa dengan menerima langsung dari account officer.
Lingkungan kerjanya adalah di dalam ruang kantor, yang
ditempatkan di front office. Bisa juga bekerja di luar ruang
kantor (lapangan), namun masih berperan sebagai front liner.



4. Kompetensi (Competency). Berisi mengenai persyaratan kerja
yang harus dimiliki pekerja untuk dapat menjalankan
tugasnya dengan baik. Ukurannya adalah kemampuan kerja
yang sudah dimiliki pekerja. Kemampuan kerja ini dapat
diketahui melalui pendidikan, pelatihan dan pengalaman
kerja. Kompetensinya adalah ketelitian karena menyangkut
mengenai ketelitian untuk memeriksa kelengkapan dokumen
sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Kompetensi
berikutnya adalah komunikasi, yang akan digunakan untuk
memberikan penjelasan secara lengkap dan menyampaikan
dengan jelas tentang kekurangan dari dokumen yang
diperlukan. Lainnya lagi adalah bertanggung jawab atas
kerahasiaan atas dokumen penting yang dianggap berkaitan
dengan kepemilikian pribadi dari calon peminjam. Untuk
dapat menjalankan tugasnya juga diperlukan adanya
kemampuan untuk mengenali tugas dan hambatan kerjanya,
serta mencarikan jalan penyelesaian yang tepat. Oleh karena
itu berdasarkan kapasitasnya maka syarat pendidikannya
adalah minimal D3 dan diutamakan yang sudah mempunyai
pengalaman kerja yang serupa.

F. Langkah Untuk Mempersiapkan Analisa Jabatan
Agar proses pembuatan analisa jabatan dapat berjalan

dengan baik, maka perlu dilakukan beberapa persiapan. Seperti
misalnya adalah siapa yang akan melakukan analisa jabatan,
siapa saja pekerja yang harus dilibatkan dalam pembuatannya,
dan informasi seperti apa saja yang harus didapatkan. Berikut
ini diuraikan beberapa langkah yang dapat menuntun untuk
mendapatkan informasi dalam mempersiapkan diri untuk
melakukan analisa jabatan (Muchinsky, 2006) :

1. Yang akan melakukannya : hasil penelitian menunjukan
bahwa analis yang sudah mendapatkan pelatihan berbeda
hasil analisanya dengan analis yang belum pernah
mendapatkan pelatihan. Analis yang belum terlatih hasilnya
secara substansial membingungkan dan kurang tepat dalam
penyusunan uraian pekerjaan. Jika mengikuti hasil riset ini
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maka jawaban yang tepat dari pertanyaan siapa yang akan
melakukannya adalah konsultan, dengan alasan mereka
adalah analis yang terlatih dan memiliki pengalaman.
Namun demikian pejabat, supervisor atau individu yang
sudah terlatih di dalam Departemen Sumber Daya Manusia
(HRD).

. Yang akan dilibatkan : Untuk organisasi yang karyawan

relatif sedikit saran yang terbaik adalah dengan melibatkan
kesekuruhan pekerja. Namun jika di dalam organisasi yang
sudah memiliki sangat banyak personil, maka tidak bisa
semuanya untuk dilibatkan. Dari beberapa tokoh yang ada ;
1. Green dan Slutzman menyarankan tiga pekerja saja, 2. Gael
menyarankan 6 sampai dengan 10.

. Informasi Yang Harus Didapatkan : adalah informasi yang

spesifik yang menjelaskan setiap aktivitas kerja yang
sebaiknya dituangkan dalam suatu urutan waktu,
menjelaskan tentang perilaku spesifik yang digunakan untuk
menyelesaikan suatu tugas. Termasuk juga adalah sarana
dan prasarana yang digunakan dalam menjalankan aktivitas
kerja. Biasanya informasi digali dengan menggunakan skala
pengamatan atau skala wawancara (interval atau rasio).

Misalnya saja adalah rating frekuensi pentingnya tindakan,

yang dituangkan dalam dua bentuk (Muchinsky, 2006) :

a. Frekuensi yaitu 0 (tugas tidak ditampilkan), 1 (tugas
jarang ditampilkan), 2 tugas cukup sering ditampilkan, 3
tugas sering ditampilkan.

b. Kepentingannya yaitu 0 (tidak penting), 1 (penting), 2 (inti
yang sangat penting).



Tabel 1. Contoh Analisa Dengan Metode Rating (Muchinsky,

2006)
Tugas Pekerja Pertama Rating
Frekuensi + Informasi
Kepentingan
Memproses 2 + 0 2 ( Perlu ada)
transaksi
pelanggan
Menjawab 2 + 2 4 ( harus ada)
pertanyaan
pelanggan
Memeriksa 2 + 2 4 (harus ada)
ketepatan aplikasi
pinjaman
Membuat laporan 3 + 2 5 (ada dalam
ukuran
tinggi)

G. Uraian Pekerjaan dan Spesifikasi Pekerjaan

Output tertulis dari hasil analisa jabatan adalah uraian
pekerjaan (job desc), yang biasanya dituangkan di dalam dua
sampai dengan lima lembar kertas yang berisi tentang tugas dan
persyaratan kerja (job spec). Uraian pekerjaan adalah uraian
untuk mengidentifikasi tugas, kewajiban dan tanggung jawab
dari suatu pekerjaan. Spesifikasi pekerjaan adalah pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan oleh satu
pekerja untuk dapat melakukan suatu pekerjaan dengan
memuaskan. Spesifikasi pekerjaan memiliki kaitan yang erat
dengan kompetensi dari pekerja. Kompetensi itu meliputi ;
pengetahuan, keahlian, kemampuan dan Kkarakteristik
kepribadian. Dalam suatu kegiatan analisa jabatan, uraian
pekerjaan disusun secara linier dengan spesfikasi pekerjaan.
Uraian pekerjaan terkadang bisa juga dikenal sebagai deskripsi
pekerjaan. Baker (2016) menguraikan bahwa deskripsi pekerjaan
adalah pernyataan tertulis tentang tugas-tugas yang harus
dilakukan oleh pekerja, cara untuk menjalankan pekerjaannya
dan kondisi kerjanya.
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Uraian pekerjaan sebaiknya harus memuat setidaknya

ada enam point yang harus digambarkan, yaitu :

1.

Identitas Jabatan : bagian ini berisi tentang nama jabatan,
kode pekerjaan, bagian (unit / departemen kerja), dan nama
jabatan lain yang berada langsung di atasnya.

Uraian Jabatan : berisi tentang uraian mengenai ringkasan
pekerjaan yang harus dijalankan, dan perlu diingat pada
bagian ini satu fungsi kerja harus menggambarkan uraian
yang berbeda dengan fungsi tugas yang tidak sama.
Tanggung Jawab Pekerjaan : penjabaran mengenai tanggung
jawab adalah memberikan informasi tentang keberhasilan
yang harus dicapai sebagai kewajiban dari pemegang
jabatan. Poin ini harus bisa digunakan untuk membantu
mengukur kinerja pemegeng jabatan.

Kewenangan : uraian tentang kewenangan berisi mengenai
batas-batas kewenangan pemegang jabatan. Tentang tugas
apa saja yang bisa dikerjakan dengan batasan-batasan yang
sudah ditentukan.

Penilaian Keberhasilan Menjalankan Pekerjaan : penjelasan
mengenai penilaian tujuannya adalah untuk memberikan
informasi standar kinerja yang harus dicapai sebagai bentuk
pertanggung jawaban kepada jabatannnya.

Kualifikasi Yang Dibutuhkan : yaitu persyaratan yang harus
dipenuhi untuk dapat memegang dan menjalankan jabatan.
Bisa berisi persyaratan pendidikan, pelatihan, pengalaman
(bisa dikembangkan), persyaratan kondisi fisik dan mental
atau bahkan terkadang persyaratan umur dan jenis kelamin

. Analisa Keterhubungan Dalam Analisa Pekerjaan

Teknik analisa yang bisa dilakukan untuk mengetahui

linieritasnya bisa dengan menggunakan [lingkage analysis

(analisa keterhubungan). Teknik ini diartikan sebagai teknik

analisa jabatan yang membangun kesinambungan antara tugas

yang dilakukan dengan atribut manusia dengan atribut yang

dibutuhkan untuk melakukan tugas atau pekerjaan dengan baik



(Rogelberg, 2007). Berikut ini adalah komponen yang harus ada

dalam melakukan analisa keterhubungan :

1.

Identifikasi, merupakan komponen yang tujuannya untuk
meninjau jabatan apa yang dianalisa, hubungan
pelaporannya, departemen apa, lokasi dan waktu yang
memungkinkan melakukan analisa. Untuk melakukannya
harus memperhatikan alur kerja, kode pekerjaan, tingkat gaji,
status kompensasi untuk kerja lembur, klasifikasi pelaporan
kerjanya.

Ringkasan umum, merupakan komponen yang berisi
pernyataan ringkas mengenai tanggung jawab dan aspek
umum yang membedakan satu pekerjaan dengan pekerjaan
lainnya. Biasanya komponen ini merupakan intisari dari
pekerjaan yang sedang dianalisa, berisi kurang-lebih 30 kata.
Fungsi dan kewajiban yang penting, merupakan komponen
yang berisi mengenai pernyataan yang tepat dan jelas
mengenai tugas, kewajiban dan tanggung jawab utama dari
suatu pekerjaan. Komponen ini didapatkan dalam jangka
waktu yang lebih lama dibandingkan dengan tahap analisa
yang lainnya.

Spesifikasi pekerjaan, merupakan langkah analisa yang
berisi mengenai kualifikasi-kualifikasi yang dibutuhkan
untuk melakukan pekerjaan yang dianalisa dengan
memuaskan. Komponen kualifikasi itu diantaranya adalah
KSA (knowledge, skill, ability), pendidikan dan pengalaman,
syarat fisik untuk menghadapi kondisi pekerjaan.
Penolakan dan persetujuan, merupakan analisa bagian akhir
yang berisi tentang sikap resmi dari manajemen (manajer)
untuk memberikan persetujuan dan penolakan terhadap
hasil dari analisa mengenai uraian pekerjaan.

Aspek Perilaku Di dalam Analisa Jabatan

Hasil dari analisa jabatan sering menggambarkan adanya

perbedaan antara apa yang sedang dilakukan pekerja dengan

apa yang seharusnya dilakukan. Pekerja menggambarkan

pekerjaan-pekerjaan yang biasanya mereka lakukan, tetapi
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terkadang mereka tidak menjalankan apa yang seharusnya

dilakukan sesuai rancangan supervisor atau manajer. Hal ini

menunjukan adanya perbedaan pemahaman apa yang

sebaiknya dilakukan dalam menjalankan dan menyelesaikan

suatu pekerjaan. Oleh sebab itu dalam melakukan analisa

jabatan perlu memperhatikan aspek-aspek perilaku dari semua

orang yang memang terlibat dalam suatu proses kerja (bawahan-

atasan). Bagaimana cara untuk dapat memahami aspek perilaku

yang muncul karena adanya kesenjangan atasan dan bawahan.

Perhatikan hal berikut ini untuk dapat memahaminya :

1.

Inflasi pekerjaan, inflasi yang dimaksudkan adalah bahawa
ada perilaku dimana pekerja merasa apa yang mereka
kerjakan adalah tugasnya mereka. Selain itu juga pekerja
sering merasa pekerjaannya menjadi bertambah tetapi tidak
sejalan dengan adanya penambahan penghasilan. Pekerja
banyak berharap jika pekerjaannya bertambah gaji dan
jabatannya bertambah. Jika tidak bertambah mereka akan
melakukan apa yang biasa mereka lakukan, tetapi tidak
untuk pekerjaan yang ditambahkan oleh atasannya.

Batasan manajerial, inflasi yang terjadi digambarkan melalui
pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan seharusnya
dibatasi oleh uraian pekerjaan yang jelas dan terurai secara
spesifik. Tugas-tugas yang tumpang tindih pada suatu
jabatan pekerjaan akan menyebabkan terjadinya inflasi
jabatan.

Kapabilitas dan kemampuan kerja, dalam menyusun uraian
pekerjaan sebaiknya memperhatikan kapabilitas dan
kemampuan kerja yang unik dari pemegang jabatannya. Bisa
dilakukan dengan memperhatikan uraian pekerjaan dan
standar kompetensi yang dimiliki organisasi.

Kegelisahan karyawan, hati-hati dengan hal ini. Pekerja
sering merasa gelisah jika mereka dihubungkan dengan
tugas mereka yang dijelaskan secara mendetil. Penjelasan
yang mendetil membuat karyawan merasa terbatas dalam
bekerja. Padahal yang sebenarnya adalah uraian pekerjaan



membantu pekerja untuk mengklasifikasikan peran dan
harapannya dalam bekerja.

J. Pendekatan Kompetensi Dalam Analisa Jabatan
Kompetensi adalah karakter dasar yang dapat

dihubungkan dengan kenaikan kinerja. Indikatornya dapat
dilihat melalui pengetahuan kerja, keterampilan Kkerja,
kemampuan kerja dan karakter pribadi yang dibutuhkan untuk
menjalani pekerjaan dan menampilkan kinerja yang baik. Ada
beberapa alasan yang membuat manajemen menggunakan
aspek kompetensi di dalam sebuah uraian pekerjaan. Yaitu;
untuk mendapat informasi yang bernilai untuk jalankan tugas,
meningkatkan taraf pekerja dan meningkatkan keunggulan
daya kompetisi organisasi.
Pada dasarnya pendekatan kompetensi dilakukan dengan
menggunakan metode analisa tertentu. Salah satu metode
analisanya adalah dengan mengetahui bagaimana suatu
pengetahuan dan keterampilan kerja digunakan untuk
menampilkan kinerja yang baik (biasa disebut sebagai
kemampuan). Manajemen perlu mendapatkan faktor-faktor apa
saja yang dapat membuat pekerja dapat menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik. Faktor-faktor yang terkumpul
kemudian disaring lagi, sehingga mendapatkan intisarinya
untuk kemudian dijadikan sebagai indikator kompetensi.
Pekerja yang memenubhi faktor tersebut maka pekerja tersebut
dapat dikatakan kompeten. Selanjutnya jika kompetensi sudah
disinkronkan dengan penyelesaian tugas, maka kompetensi
yang ditunjukan pekerja bisa dijadikan key performance indicator.
Secara umum dalam suatu kondisi pekerjaan,
mempelajari tentang dua pekerjaan yaitu : pekerjaan yang
membutuhkan keterampilan kerja yang rendah dan pekerjaan
yang secara teknis sifatnya sangat bervariasi dan rumit. Oleh
karena itu perusahaan perlu mendapatkan kinerja yang
terstandar. Ukuran kinerja yang terstandar perlu difokuskan
kepada kompetensi pekerjanya. Tujuannya adalah untuk
mendapatkan informasi tentang kemampuan yang Dbisa
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dilakukan oleh pekerjanya dalam menyelesaikan suatu

pekerjaan, selain itu juga oraganisasi akan mendapatkan kinerja

organisasional yang baik.

Kebutuhan akan kompetensi dapat dianalisa dengan
melakukan penentuan inti dari kompetensi. Untuk itu perlu
memperhatikan makna dari ukuran kompetensi dari Aamodt
(2007) yaitu :

1. Pengetahuan : merupakan tubuh dari informasi yang
dibutuhkan untuk dapat menampilkan tugas.

2. Keterampilan : merupakan kepandaian dan kemahiran
untuk menampilkan tugas yang akan dilakukannya.

3. Kemampuan : kapasitas paling aktual untuk
menampilkan penyelesaian kerja, dan kapasitas untuk
memperoleh pengetahuan dan mengembangkan bidang
kerjanya.

4. Karakter Pribadi : merupakan faktor yang berkaitan dengan
kondisi pribadi baik yang terlihat maupun yang tidak
terlihat. Misalnya yang terlihat adalah lisensi kerja, masa
kerja. Untuk yang tidak terlihat misalnya adalah
kepemimpinan, motivasi hasrat untuk berprestasi dll.

Kompetensi yang baik adalah kompetensi yang mengacu
kepada uraian spesifikasi pekerjaan. Oleh karenanya secara
tertulis kompetensi mempunyai keterhubungan dengan tugas
yang akan dikerjakan. Terkadang perusahaan sulit untuk
menentukan kompetensi mana yang sebaiknya atau penting
untuk dimiliki pekerja dalam menjalankan bidang kerjanya.
Untuk mengatasi ini bisa dibuat analisa rating kompetensi, yang
bisa digunakan untuk menentukan penting atau tidak suatu
kompetensi. Misalnya dengan menentukan uraian skala sebagai
berikut :

1. Nilai 0 untuk kompetensi yang dianggap tidak membantu
menyelesaikan tugas.

2. Nilai 1 untuk kompetensi yang dianggap membantu
menyelesaikan tugas.



3. Nilai 2 untuk kompetensi yang sangat membantu
menyelesaikan tugas.

4. Nilai 3 untuk kompetensi yang merupakan penting dan inti
untuk menyelesaikan tugas.

Tabel 2.
Contoh Analisa Rating Kompetensi (Aamodt, 2007)

Kompetensi Kemampuan Pekerja Rating Informasi
Pertama

Memproses transaksi 2 Membantu

pelanggan menyelesaikan

tugas

Menjawab pertanyaan 3 Kompetensi inti

pelanggan

Memeriksa ketepatan 3 Kompetensi inti

aplikasi pinjaman

Membuat laporan hasil 3 Kompetensi inti

kerja.

Seperti kita lihat pada tabel di atas (tabel rating
kompetensi), perusahaan perlu menentukan mana kompetensi
yang paling penting untuk dimiliki pekerja yang bertugas
sebagai petugas peminjaman. Berdasarkan analisa yang terlihat
pada tabel tersebut diketahui bahwa kompetensi yang
terpenting untuk dapat menjalankan pekerjaan sebagai petugas
pinjaman adalah kemampuan untuk menjawab pertanyaan
pelanggan yang merupakan represntasi dari kepemilikan atas
pengetahuan produk (product knowledge) Kkemampuan
berkomunikasi dan kemampuan interpersonal. Kompetensi
yang kedua adalah memeriksa ketepatan aplikasi pinjaman yang
diajukan oleh calon peminjam, yang merupakan keterwakilan
atas ketelitian kerja dan kerja. Kompetensi yang ketiga adalah
kemampuan membuat laporan hasil kerja termasuk grafik
penanganan kerja dan prediksi hasil kerja, yang merupakan
perwakilan atas ketekunan dan ketelitian kerja. Hasil penelitian
dengan menggunakan analisa kualitatif menunjukan bahwa
penilaian kinerja yang didasarkan kepada kompetensi dan KPI
memiliki tingkat, relevansi, kepekaan dan aspek kepraktisan
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yang lebih baik dibandingkan dengan metode yang pernah ada

diperusahaan yang ditelitinya (Mayasari, Haryanti, & Hindarto,
2012).

Contoh Uraian Jabatan / Uraian Pekerjaan

Identifikasi Pekerjaan

a. Nama Jabatan : Account Executive (AE)
b. Unit kerja : Kantor Pusat
c. Atasan langsung : Penyelia AE (Supervisor)

Tujuan Pekerjaan

Berperan untuk melakukan pemasaran produk pinjaman

dengan melakukan suatu prakarsa dan melakukan analisis data

dan dokumen agar pinjaman yang diberikan menjadi tepat

sasaran dan tidak mengandung resiko yang berbahaya bagi

perusahaan. Melakukan pembinaan kepada kreditur untuk

tujuan meningkatkan dan menjaga aset yang ada, agar dapat

mencapai target yang sudah ditetapkan, dengan didasarkan

kepada ketentuan yanng berlaku.
Tanggung Jawab Penting

a.

Membuat rencana pemasaran yang sejalan dengan
pencapaian target.

Indikator kinerja : Dokumentasi rancangan pemasaran
dengan uraian perkiraan pencapaian target.

Membuat prakarsa pinjaman sesuai dengan kondisi pasar
dan Kkriteria resiko.

Indiakator kinerja : Dokumentasi prakarsa paket peminjaman
yang seusai dengan ketentuan serta target.

Melakukan investigasi keabsahan dokumen sesuai ketentuan
yang ditetapkan

Indikator kinerja : Tersedianya berkas yang lengkap dan
akurat calon peminjam

Melakukan pembinaan kepada kreditur untuk menjaga
kualitas asetnya sesuai dengan aturan yang berlaku.
Indikator kinerja  : Dokumentasi tindakan kemitraan dan
data perkembangan usaha kreditur.



e. Menjaga pengembalian pinjaman dari kreditur dan menekan
kredit macet.
Indikator kinerja : dokumen pencapaian pengembalian
pinjaman sesuai waktu, data pencapaian pemasukan dan
data daftar hitam.

4. Cakupan Pekerjaan

Menangani bidang finansial dan melakukan tugas administratif.
Wewenang Jabatan
Mempunyai kewenangan untuk memprakarsai serta

memberikan rekomendasi permohonan pinjaman dan juga

punya kewenangan untuk menangani penyelesaian pinjaman

yang bermasalah.

Spesifikasi Jabatan

Pendidikan formal :Minimal Sarjana Satu

Kompetensi : Memahami cara untuk mencari nasabah
dan langkah untuk menangani proses
peminjaman (hard skill). Analisa berfikir,
ketelitian, pencapaian target (softskill).

Pengalaman kerja  : Memiliki pengalaman menangani proses
peminjaman.

Soal-soal Latihan

1.

Buatkan Suatu Uraian Hasil Analisa Jabatan, yang berada pada
departmen produksi !

Mengapa analisa jabatan penting untuk dilakukan, berikan 3
alasannya!

Berikan penjelasan anda tentang langkah apa saja yang harus
dilakukan untuk dapat memperoleh hasil analisa jabatan yang
baik !

Apa perbedaan lingkup industri dan lingkup organisasi !
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SELEKSI & PENEMPATAN KERJA

Sasaran:

Mengerti tentang seleksi dan penempatan
Memahami perbedaan individu dan varian pekerjaan
Mengerti berbagai strategi seleksi

Memahami model penelitian seleksi tenaga kerja
Mengerti prosedur seleksi tenaga kerja di Indonesia
Mengerti tentang analisis pekerjaan dan metodenya
Mengetahui kriteria keberhasilan dalam bekerja
Mengetahui alat ukur psikologis yang digunakan untuk seleksi
Mengetahui tentang keabsahan alat ukur

Mengetahui tentang assessment centre



BAB III
PENDAHULUAN

Setelah analisa jabatan dirampungkan, manajemen sudah
bisa melakukan beberapa proses HR lainnya. Misalnya saja adalah
perekrutan, seleksi dan melakukan pemeriksaan terpusat. Hasil
analisa jabatan adalah salah satu faktor yang dapat memudahkan
manajemen untuk melakukan fungsi HR-nya secara optimal.
Melalui uraian pekerjaan, divisi rekrutmen dapat menyeleksi calon
pekerja berdasarkan kompetensinya. Melalui hasil analisa jabatan
divisi asesmen dapat menguji kelayakan pekerja, dan mengevaluasi
keadaan kompetensi dari pekerjanya.

Pimpinan perusahaan percaya bahwa seleksi atau asesmen
dengan menggunakan tes psikologi akan memperlakukan para
calon yang direkomendasikan dapat disarankan secara tepat, calon
pekerja dapat berkembang dengan baik dalam bekerja. Hasil seleksi
yang akurat diharapkan dapat sejalan atau linier dengan
penempatan tenaga kerja. Sistem seleksi dapat dirancang untuk
untuk mengetahui kualifikasi dan kemampuan pekerja pada suatu
bidang, dan kemudian hal ini dijadikan sebagai metode untuk
melakukan penempatan Kkerja. Begitu juga hendaknya sistem
penempatan pekerja, harus memperhatikan secara utuh mengenai
potensi dan kompetensi pekerjanya. Tujuannya agar setiap pekerja
mampu menjalankan pekerjaannya dan dapat mengembangkan diri
serta mengembangkan tugas dan pekerjaannya.

Melalui suatu Kkesiapan landasan perusahaan dapat
memperoleh calon pekerja yang dapat memenuhi kualifikasi
(potensi dan kopetensi) yang diinginkan. Kesiapan yang dimaksud
adalah kesiapan dari manajemen untuk memilih tenaga kerja yang
handal. Untuk itu perlu ditetapkan adanya kebijakan dalam
melakukan seleksi berdasarkan kompetensi (Voogt & Roblin, 2012),
Morgan, Neil, dan Peter (2003) menerangkannya sebagai evaluasi
pengalaman selesaikan pekerjaan. Selain penekanan kepada
kompetensi, saat ini juga ditekankan kepada kesiapan manajemen
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kepada perjalanan karir kandidat yang akan diterimanya (Holm &
Anna, 2012).

A.

40

Pengertian
Seleksi adalah suatu proses pencarian karyawan untuk

kemudian memilih calon tenga kerja yang dianggap terbaik
dalam memenuhi kriteria yang sesuai dengan Kkarakter
pekerjaan yang dilamar (Hair, Jr, Anderson, Mehta, & Babin,
2020). Sasarannya adalah untuk membuat suatu rekomendasi
menolak atau menerima calon tenga kerja berdasarkan suatu
dugaan tentang potensi-kompetensi dari calon tenaga Kkerja
untuk berhasil dalam bekerja. Tugas dari sistem seleksi adalah
mengevaluasi sebanyak mungkin kandidat pekerja untuk
menyaring dan memilih seseorang atau beberapa orang yang
paling memenuhi syarat kerja atau kualifikasi pekerjaan.

Secara garis besar kita dapat memahami kegiatan seleksi
dan penempatan melalui tiga tindakan yang harus dilakukan
perusahaan, yaitu ; mencari keluar sumber daya manusia
(outsource) yang dibutuhkan, melakukan penyaringan terhadap
calon pekerja dan menempatkan calon pekerja ke bidang
pekerjaan yang disediakan. Hasil penelitian yang digambarkan
Delmotte & Sels (2008) memperlihatkan adanya hubungan
positif antara kuatnya fokus kepada kebijakan strategis HR
dengan tingkatan outsourcing HR. Penempatan adalah sistem
yang digunakan untuk menempatkan karyawan pada bidang
pekerjaan yang dianggap sesuai dengan kompetensi yang
dimilikinya (pengetahuan, keterampilan dan keahlian). Sasaran
dalam melakukan penempatan yaitu membuat suatu
rekomendasi untuk mendistribusikan kandidat pada pekerjaan
berdasarkan suatu potensi-kompetensi yang dimiliki kandidat
untuk berhasil pada pekerjaannya. Tugas dari sistem
penempatan adalah untuk mengevaluasi kandidat supaya dapat
disesuaikan (syncronize) antara kualifikasi yang dimiliki dengan
persyaratan yang sudah  ditetapkan. Sinkronisasi  ini
dimaksudkan agar pekerja dapat dengan mudah menyesuaikan
dirinya dengan kondisi pekerjaan yang dijalankannya.



B. Perbedaan Individual
Adanya perbedaan individual : pengetahuan, karakter

kepribadian dan fisik, motivasi dsb.

Perbedaan sering dikaitkan dengan : jenis kelamin,
budaya, pendidikan dan keahlian. Aplikasinya adalah seperti
jenis kelamin (wanita atau pria), kebiasaan, latar belakang
pendidikan, berpengalaman atau belum berpengalaman (fresh
grade). Perbedaan tersebut digunakan sebagai dasar untuk
menyeleksi dan menempatkan tenaga kerja pada tempat yang
tepat. Perbedaan ini digunakan untuk mendapatkan pekerja
yang tepat pada waktu yang tepat, dan bidang kerja yang tepat.
Era manajemen sekarang (MSDM atau HCM) perbedaan ini
ditata-kelola dengan baik yang dapat dilihat melalui adanya
manajemen telenta kerja (talent management). Banyak perusahaan
mempersiapkan pekerja-pekerja muda handalnya untuk
dijadikan pemimpin, atau bidang khusus lainnya yang dapat
membuat proses bisnis perusahaan menjadi semakin maju dan
berkembang.

Setiap individu pada dasarnya berbeda, dan bidang-
bidang pekerjaan menyerapnya agar dapat berjalan dengan
cepat. Bidang-bidang pekerjaan menuntut suatu kualifikasi
spesifik, yang pada akhirnya menyaring pekerja untuk
mendapatkan individu yang paling sesuai dengan bidang
pekerjaan yang ada. Biasanya ada banyak manajer perusahaan
yang lebih berminat mewawancara dan mempekerjakan
kandidat yang mempunyai kualifikasi lebih tinggi dibandingkan
dengan kandidat yang kualifikasi pendidikannya lebih rendah
(Quadlin, 2018). Misalnya saja adalah seorang yang lulusan
sarjana psikologi, jika kualifikasinya adalah mampu memahami
tentang proses dan perkembangan oraganisasi, maka calon
pekerja tersebut berbeda dengan sarjana psikologi lainnya yang
memahami tentang proses seleksi calon pekerja.

C. Strategi Seleksi
Pada dasarnya seleksi adalah kegiatan untuk memilih

calon tenaga kerja, yang akan ditempatkan pada sebuah posisi
yang tersedia. Karenanya perlu ada suatu strategi yang mampu
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menjawab tantangan, yaitu mencari calon pekerja yang tepat
untuk posisi yang tersedia. Strateginya adalah dengan
menyusun  serangkaian kegiatan penyaringan untuk
mendapatkan calon pekerja yang dikehendaki. Masa sekarang
ini, saat teknologi digital banyak dimanfaatkan untuk banyak
kemudahan menjalankan pekerjaan, ternyata sudah ada yang
melakukannya dengan menggunakan strategi e-recruitment,
dan hasil penelitiannya menunjukan keadaan-keadaan yang
jauh lebih baik dibandingkan dengan yang konvensional (Holm
& Anna, 2012).

Campbell, Dunnette, Lawler, Weick (dalam Larasati, 2018)
memperkenalkan metode pengumpulan dan pengolahan data
secara mekanikal dan klinikal. Mekanikal ; data dikumpulkan
berdasarkan pedoman, prosedur yang sudah ditetapkan.
Biasanya dilaksanakan sesuai dengan panduan tertentu yang
kemudian didapatkan data-data kuantitatif untuk dilakukan
perhitungan statistik. Misalnya penentuan alat ukur/alat tes
yang telah distandarisasikan. Bentuk sederhananya adalah
kemampuan untuk menyeleksi dengan menggunakan suatu
mekanisme yang sudah ditetapkan, yang biasanya sudah
didasarkan pada hasil pengkajian secara metodis. Klinikal ; data
dikumpulkan dengan cara yang lentur, tergantung pada orang
yang mengumpulkan data. Biasanya dengan memperhatikan
pola perilaku khusus yang disesuaikan tuntutan pekerjaan.
Klinikal lebih menjelaskan hasil pemeriksaan dalam bentuk
dinamika psikologis dari orang yang diperiksa. Karenanya
seorang assesor bisa saja mempunyai penilaian dari sisi yang
berbeda dengan assesor lainnya terhadap seorang kandidiat,
atau orang yang dievaluasi.

1. Uraian Strategi Mekanikal dan Klinikal
Terdapat beberapa strategi yang biasanya digunakan
untuk melakukan proses seleksi kandidat pekerja
(Munandar, 2007).
a. Interpretasi profil : data dikumpulkan secara mekanikal
dan diolah secara klinikal, yaitu dengan menafsirkan
profil dari skor-skor alat tes. Misalnya hasil tes



kepribadian menunjukkan kebutuhan berprestasi yang
tinggi maka ditafsirkan sebagai karyawan yang
mempunyai keinginan yang kuat untuk mencapai hasil
kerja yang terbaik dalam menjalankan pekerjaannya.

. Statistikal murni : data dikumpulkan dan diolah secara
mekanikal. Skor dari berbagai hasil tes digambarkan
dalam suatu persamaan regresi ganda, untuk meramalkan
prestasi kerja. Prestasi dianalisa dengan operasi faktorial,
yaitu mencari faktor-faktor yang dapat berpengaruh (baik
negatif dan positif) terhadap prestasi kerja karyawan

. Klinikal murni : pengumpulan dan pengolahan data
dilakukan secara klinikal. Didasarkan pada peramalan
yang didapatkan melalui wawancara mendalam dan
observasi tajam tentang perilaku yang diharapkan.
Misalnya saja adalah jika pekerja punya pengalaman kerja
tetapi kinerjanya memiliki catatan yang buruk, maka
pekerja tersebut belum layak untuk mendapatkan
peningkatan jabatan, pekerja tersebut perlu melakukan
perbaikan kemampuan untuk mencapai catatan kerja
yang baik.

. Pemeringkatan perilaku : pengumpulan data dilakukan
secara Kklinikal dan kemudian diolah secara mekanikal.
Data didapatkan melalui obeservasi dan wawancara,
kemudian dibuat rating nilainya berdasarkan kualifikasi
yang didapatkan melalui wawancara atau observasi.
Dengan kata lain pemeringkatan dilakukan untuk
mendapatkan pemeringkatan perilaku yang datanya
diperoleh melalui dengan menggunakan skala tertentu.
Semakin baik nilainya, kandidat dapat diperingkatkan
dalam urutan atas pemeringkatan. Misalnya skala ordinal
untuk melihat mengurutkan perilaku yang ada pada
sejumlah responden. Misalnya calon pekerja mana yang
lebih banyak menampilkan perilaku kepemimpinan dan
calon pekerja mana yang lebih buruk dalam menampilkan
kepemimpinan. Contoh lainnya adalah skala interval,
yaitu skala pengukuran yang tidak menggunakan harga
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nol mutlak, yang artinya jika perilaku yanng diharapkan
sama sekali tidak terlihat maka subjek tidak mungkin
mendapat nilai nol.

e. Gabungan klinikal : pengumpulan data dilakukan secara
mekanikal dan Kklinikal dan diolah secara Kklinikal.
Merupakan strategi yang sering digunakan. Hasil
wawancara, observasi dan hasil skor dari beberapa tes
dipadukan secara klinikal untuk meramalkan perilaku.
Tujuan pemeriksaan salah satunya adalah untuk
mendapat gambaran potensi dari calon pekerja beserta
dengan pengalaman yang dapat mendukung kualifikasi
psikologis. Pengalaman yang sesuai kualifikasi adalah
bukti perilaku yang dapat menggambarkan kemampuan
atau kompetensi. Jika sudah didapatkan maka dibuatlah
prediksi tentang kesesuaian psikologis calon pekerja
dengan jabatan yang ditawarkan.

f. Gabungan Mekanikal : data dikumpulkan secara
mekanikal dan Kklinikal data diolah secara mekanikal.
Berusaha untuk mendapatkan persamaan regresi antara
data mekanikal dan data klinikal. Gabungan mekanilak
tujuannya adalah untuk mendapatkan besaran efesiensi
harga data mekanikal dan klinikal secara bersamaan.
Hasilnya adalah memperlihatkan besaran nilai persamaan
antara mekanikal dan klinikal.

Terminologi Perekrutan dan Seleksi Pekerja
Perekrutan mempunyai banyak persamaan dengan istilah

kata yang lain, seperti misalnya saja adalah mengajak dan
menawarkan. Perekrutan pekerja dasarnya adalah kebutuhan
akan pekerja (Sumber Daya Manusia), yang datanya berasal dari
dari perencanaan sumber daya manusia (man power plan).
Kebutuhan tersebut berkaitan secara signifikan dengan
meningkatnya volume produksi dan penjualan, ada banyak
jabatan yang kosong, akibat tingginya tingkat turn-over
(Wareham, Smith, & Lambert, 2015), adanya perencanaan



pembukaan unit bisnis baru. Kondisi inilah yang biasanya
dijadikan sebagai dasar untuk melakukan perekrutan pekerja.
Di dalam prosesnya sistem rekrutmen dilaksanakan
dengan jalur terbuka (open recruitment) dan perekrutan dengan
jalur tertutup (closed recruitment). Jalur yang terbuka dilakukan
dengan mengajak sebanyak-banyaknya kandidat termasuk
dengan menggunakan kandidat yang berasal dari luar
perusahaan untuk mau bergabung menjalankan suatu
pekerjaan. Para calon pekerja eksternal ditawarkan beberapa
posisi dan mereka dapat memilihnya sesuai dengan minat,
pendidikan, kemampuan dan pengalamannya (jika sudah
punya). Jalur yang tertutup dilaksanakan dengan memberikan
rekomendasi kepada pekerja internal untuk bersedia mengisi
posisi atau jabatan yang kosong. Pekerja internal ditawarkan
adanya suatu peluang jabatan yang bisa untuk segera diisi.
Meskipun pada dasarnya perekrutan adalah mengajak
dan menawarkan, tetapi tidak membuat calon pekerja yang
diajak dan yang ditawarkan akan langsung diterima bekerja
(meskipun pada kasus tertentu mungkin terjadi). Tidak
mungkin suatu perusahaan dapat menerima begitu saja setiap
calon pekerja yang sudah mengirimkan lamarannya, dan
seorang pimpinan juga akan merasa kesulitan jika ada satu
posisi yang kosong tetapi terdapat dua calon pekerja yang
diberikan penawaran jabatan tersebut. Karenanya manajemen
perlu melakukan proses seleksi untuk mendapatkan mana
pekerja yang paling sesuai dengan pekerjaan yang ditawarkan.
Seleksi mempunyai beberapa persamaan dengan istilah
yang lainnya ketika digunakan untuk menentukan siapa pekerja
yang paling sesuai, yaitu menyaring dan memilih. Menyaring
berarti manajemen melakukan proses untuk menyeleksi calon
pekerja yang seuai dengan kualifikasi jabatannya (termasuk
kompetensinya). Penyaringan penting untuk dilakukan karena
dalam suatu proses perekrutan jalur terbuka terkadang banyak
diantaranya tidak sesuai dengan kualifikasi administrasi tetapi
berspekulasi dengan mengirimkan suratlamaran pekerjaannya.
Penyaringan pekerja dianggap penting juga bisa karena
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manajemen ingin mendapatkan calon pekerja yang sesuai
dengan standar aspek psikologis (daya intelektual, daya tahan
stres dll). Memilih berarti manajemen menentukan siapa calon
pekerja yang sudah masuk kualifikasi penyaringan untuk
diminta kesediaannya bergabung bekerja dengan perusahaan.
Pemilihan dilakukan bisa dilakukan karena alasan ; kuota
pekerjaan yang tersedia lebih sedikit dibandingkan dengan
banyaknya calon pekerja yang sudah lulus dari tahapan
penyaringan, biasanya manajemen menentukannya dengan
melakukan pemeringkatan, dan urutan yang teratas lebih sering
menjadi orang-orang yang terpilih untuk diminta kesediaannya
bergabung untuk bekerja. Mungkin bisa juga dengan beberapa
cara yang lainnya, terkadang untuk alasan keadilan dimana
setiap calon pekerja yang sudah terpilih terkadang ada yang
menolaknya, karena proses seleksi yang terlalu lama calon
pekerja sudah diterima diperusahaan yang lain, kondisi ini
memberikan kesempatan bagi calon pekerja yang urutan bawah
(vang sudah lulus kualifikasi tetapi peringkatnya di bawah)
menjadi naik dan berhak mendapatkan kesempatan yang sama.

. Tujuan Dilakukannya Rekrutmen

Rekrutmen dilakukan harus didasarkan kepada
tujuaannya, setiap tujuan wajib memiliki kandungan bermanfaat
yang tinggi. Murdianto (2012) memberikan uraian tentang
tujuan dilakukannya aktivitas rekrtumen bagi perusahaan :

1. Proses rekrutmen dilakukan untuk memberikan jaminan bagi
perusahaan dalam memiliki karyawan yang tepat untuk
suatu jabatan atau pekerjaan.

2. Memberikan gambaran yang dapat mengevaluasi
penempatan atau mempekerjakan karyawan sudah sesuai
dengan minatnya.

3. Menjamin adanya perlakuan yang adil dan meminimalkan
adanya praktek diskriminasi.

4, Memperkecil peluang munculnya tindakan buruk dari
pekerja yang seharusnya tidak diterima oleh perusahaan.



5. Memastikan adanya nilai yang menguntungkan dari
investasi perusahaan kepada bidang sumber daya manusia.

F. Peranan Tes Psikologi dan Wawancara Dalam Proses Seleksi
Jika digunakan oleh orang-orang yang terlatih dengan

baik, peranan alat tes psikologi banyak menunjukan hasil yang
sesuai harapan di dalam penerapannya untuk menyaring calon
pekerja. Tes psikologi berusaha untuk mengungkap potensi
psikologis yang dapat mendukung kompetensi dari kandidat
yang diseleksi. Wawancara sebenarnya masuk juga kedalam
kategori alat psikologis, selagi keterangan-keterangan yang
diperoleh dilakukan oleh orang-orang yang memiliki dasar ilmu
psikologi dan keteterangan-keterangan yang diperoleh adalah
informasi yang dapat mendukung potensi psikologis dari calon
pekerja yang diperiksa. Ada dua teknik yang dijalankan di
dalam metode wawancara yaitu teknik tradisional dan teknik
bukti perilaku.

Tradisional lebih mengedepankan tentang cara-cara yang
konfirmatif, misalnya saja adalah untuk mengetahui
kemampuan analisa dimunculkan pertanyaan : apakah anda
mampu untuk melakukan proses analisa ? Subjek memberikan
jawaban .... tolong berikan contohnya apa?. Sedangkan untuk
yang berbasis bukti perilaku (behavioral evidence interview),
pertanyaan di dasarkan kepada level kompetensinya. Dalam arti
sudah ada standar bukti yang dijadikan sebagai acuan untuk
menentukan level kemampuannya. Misalnya adalah, pernahkah
anda dihadapkan pada suatu situasi yang menyulitkan?, apa
yang anda lakukan?, hasilnya apa?.

Mengusahakan agar jumlah kandidat terkumpul cukup
banyak sehingga proses seleksi dapat dilakukan dengan baik.
Dengan cara : iklan di media cetak dan elektronik, pendekatan
langsung, melalui rekomendasi orang-orang tertentu, atau
pencari kerja melamar sendiri ke perusahaan-perusahaan.
Kelanjutannya adalah perusahaan menerima surat-surat
lamaran pekerjaan, untuk kemudian memilih kandidat
berdasarkan surat lamaran. Kandidat yang tersaring melalui
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surat lamaran, sebaiknya perlu dipilih lagi dengan metode
wawancara untuk ditanyakan kesesuaian minat bidang
pekerjaan. Hal ini perlu dilakukan karena ada beberapa
kandidat yang biasanya belum mengerti tentang pekerjaan yang
dilamarnya (termasuk tugas dan kondisi yang akan
dihadapinya). Yang kedua adalah perlu menanyakan tentang
kesediaan untuk mengikuti tahapan selanjutnya yaitu tes
psikometrik atau pemeriksaan kompetensi (jika memakai
metode assessment center), hal ini penting dilakukan untuk
kepentingan administratif yaitu kepastian tentang jumlah
peserta yang akan mengikuti tes. Peserta yang lulus dari
penyaringan tahapan ini dapat mengikuti proses wawancara
user (atasan pengguna), dan terkadang disaring lagi untuk
wawancara dengan top management (untuk level staf atau
manajemen madya). Saringan selanjutnya adalah pemeriksaan
kesehatan, untuk mengetahui kapasitas dan kondisi kesehatan
yang dimiliki kandidat, untuk kemudian dicocokan dengan
standar kesehatan yang harus dimiliki pekerja. Jika semua sudah
terpenuhi maka terpilihlah kandidat yang dianggap pantas
untuk menempati posisi yang ditawarkan.



Tahapan Seleksi Tenaga Kerja Eksternal

Selel:si Lamaran

T
[ I
¥ D
Wawancars awal ;
! s
E
- 8
Uji Psikeologis U
(tertulis dan wawancara) A
I

[
¥ K
o
Wawancara Aldhir (user) ?
I I
F
\ I
K
Penilaian aldhir A
(health examination) 5
I

[

¥

Penerimaan pelerja L
F Penolalan calon pekerja

1. Tahap seleksi tenaga kerja (Tiffin & McCormick, 1958)

a.

b.

Seleksi lamaran : mempertimbangkan suatu lamaran
untuk bisa mengikuti tahap seleksi berikutnya atau tidak.
Biasanya dengan melihat syarat tertentu; pendidikan,
pengalaman, karakterfisik, atau cukup banyak juga
dengan di dasarkan IPK

Wawancara awal : berisi mengenai kesediaan kandidat
ketika dihadapkan pada kondisi kerjanya, dan evaluasi
persayaratan kerja yang ada pada kandidat.

Ujian, psikotes tertulis dan psikotes wawancara : kandidat
menjalani tes tentang pengetahuan dan keterampilan,
mengikuti tes yang menggali aspek psikologis kandidat
baik secara tertulis atau secara lisan. Disinilah letak yang
paling utama dari peranan tes psikologi dan wawancara.
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Pada tahap ini calon pekerja lebih banyak diperiksa dan
dianalisa untuk mendapatkan kompetensi diri secara
psikologi.

d. Pemberitahuan dan wawancara akhir : kandidat yang
diterima dipanggil untuk mengikuti wawancara akhir
untuk diterangkan mengenai berbagai kebijakan
perusahaan, seperti misalnya masalah gaji.

e. Penilaian akhir : melakukan evaluasi terhadap hasil
serangkaian tes dan wawancara untuk menentukan
apakah kandidat diterima atau ditolak. Yang juga
ditindak lanjuti dengan memperhatikan hasil tes
kesehatan.

f. Penerimaan : kandidat menerima surat keputusan tentang
diterimanya kandidat untuk menjadi bagian dari
perusahaan.

Model Keabsahan Metode Seleksi
Tradisional terdiri dari beberapa langkah yaitu pertama

analisis pekerjaan yang meliputi data-data tentang sasaran
pekerjaan, tugas-tugas yang harus dijalankan, cara-cara yang
digunakan dalam bekerja, bahan-bahan dan alat yang
digunakan dalam bekerja. Yang kedua adalah penentuan alat
prediksi beserta alat ukurnya; meliputi tindak lanjut atas data-
data analisis pekerjaan dengan menentukan ciri-ciri yang
diperlukan agar karyawan berhasil dalam bekerja (prediktor)
dan menentukan alat ukur yang akurat untuk menggali aspek
kemampuan yang dimiliki karyawan (kriterion). Ketiga
menentukan kriteria keberhasilan dan alat ukurnya yang
meliputi mentapkan seperangkat kriteria yang menandakan
bahwa karyawan tersebut berhasil menjalani pekerjaannya yang
dilihat dari segi perilaku yang diharapkan dan juga hasil
kerjanya. Keempat keabsahan peramalan yang meliputi tentang
keakuratan dari prediktor yang ditentukan dengan melihat arah
hubungan antara prediktor dengan kriterionnya. Kelima adalah
keabsahan silang yang meliputi meyakinkan keakuratan
prediksi dari alat ukur. Keenam adalah rekomendasi untuk



seleksi yang meliputi penentuan skor minimum atau kombinasi
skor minimum untuk dijadikan sebagai pedoman untuk
menyeleksi (Munandar, 2007).

. Peranan Analisis Pekerjaan
Analisis pekerjaan adalah suatu proses kajian sistematis

tentang kegiatan-kegiatan yang dilakukan dalam suatu
pekerjaan, yang melingkupi tugas-tugas, tanggung jawab dan
akuntabilitas untuk menentukan pengetahuan, keterampilan,
kemampuan dan ciri-ciri kepribadian yang diperlukan untuk
melakukan pekerjaan tersebut dengan baik. Hasil analisa ini
dijadikan sebagai landasan dalam melakukan seleksi dan
penempatan. Kegiatan kerja, tugas dan pekerjaan, tanggung
jawab, pengetahuan, keterampilan, ciri kepribadian adalah
fondasinya. Karenanya untuk melakukan seleksi dan asesmen
hendaknya didasarkan kepada uraian yang diperoleh dari hasil
analisa pekerjaan.
1. Tujuan Penggunaan Analisa Pekerjaan
Bidang atau unit kerja mempunyai karakteristik yang
unik untuk setiap jabatan pekerjaan yang ada di organisasi,
keunikan inilah yang membuat satu jabatan di unit kerja akan
melaksanakan pekerjaan yang berbeda-beda. Kesemua
prosesnya dapat menjamin terbentuknya hasil kerja yang

sesuai harapan perusahaan (Aamodt, 2007)

a. Manusia sebagai tenaga kerja : dalam tugasnya divisi kerja
personalia (HRD) membuat rencana strategis SDM, yaitu
menyeleksi calon pekerja yang tepat dan menerima
pekerja yang terpilih, memberikan pelatihan dan
pengembangan, menyusun jalur peningkatan Karir,
melakukan evaluasi kinerja yang objektif dan akurat,
membuat sistem pemberian imbalan yang metodis,
adanya sistem yang dapat menjamin kesehatan dan
keselamatan kerja; hubungan industrial.

b. Pekerjaan dan organisasi : untuk merumuskan uraian
pekerjaan yang mendetil mengenai setiap jabatan,
melakukan klasifikasi terhadap pekerjaan, membuat
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desain kerja dan alat kerja, menyusun rekayasa kerja dan
perencanaan organisasi

Peranan Kompetensi Dalam Mencapai Hasil Kerja
Kompetensi merupakan terjemahan yang terintegrasi

antara pengetahuan, keterampilan kerja, karakter kepribadian
dan termanifestasi kedalam suatu bentuk kemampuan
menjalankan tugas dan pekerjaan. Jika seorang pekerja memiliki
latar pendidikan yang sesuai dengan bidang kerjanya maka
pekerja tersebut dapat dianggap kompeten untuk dapat
menjalankan pekerjaan. Misalnya saja pekerja lulusan akuntansi
akan dianggap lebih kompeten untuk menjalankan pekerjaan
akunting, dibandingkan dengan pekerja yang lulusan sosiologi.
Pengetahuan masih dianggap hal yang mendasar, maka akan
bisa dipandang lebih berharga harus disertai dengan
keterampilan kerja. Misalnya saja adalah pelatihan (sertified)
kekhususan yang pernah diikuti oleh pekerja. Agar lebih
optimal pengetahuan dan keterampilan kerja harus didukung
dengan kepribadian. Selain itu masih juga perlu didukung oleh
sikap terhadap pekerjaan yang terkdang dianggap sebagai sikap
mental kerja. Ketiganya melebur jadi satu yang tercermin
melalui suatu bentuk kemampuan.

Intelektual atau pengetahuan merupakan terjemahan atas
kepemilikan individu yang menunjukan suatu derjat tertentu
mengenai kemampuan berfikir yang berisi tentang daya tangkap
kerja untuk melakukan perbaikan dan penyempurnaan kerja.
Kepribadian merupakan cerminan psiko-fisik yang sangat
mendukung keberhasilan kerja yang di operasikan melalui
perilaku disiplin, berintegirtas, rajin, hemat dan bertanggung
jawab. Sikap kerja merupakan respon yang ditunjukan kepada
situasi dan kondisi yang terjadi dalam melakukan pekerjaan.
Sikap kerja dapat dilihat melalui ketahanan terhadap tekanan
kerja, pengendalian emosi, dan kemauan untuk berubah.



J. Alat Ukur Psikologis Sebagai Prediktor
Caruth, Caruth, & Pane (2009) menuliskan tentang kondisi

dimana pada waktu itu ada banyak industri yang skeptis tentang
penggunaan tes psikologi dalam melakukan seleksi pekerja,
karenanya hasil tes psikologi disamakan dengan supelmen
seleksi yang lainnya. Intinya adalah pengetesan seleksi kerja
harus didasarkan standar cara melaksanakan dan
menyelesaikan pekerjaan yang sebenarnya. Oleh sebab itu
pengetesan perlu didasarkan pada standar kualifikasi
pengetahuan, keterampilan, keahlian dan kepribadian profil
jabatan (Hong, 2016). Diperlukan pembanding yang tepat dalam
penyusunan alat tes yang dapat berupa; kualifikasi keadaan
mental, keterampilan kerja, keadaan fisik, tanggung jawab dan
keadaan lapangan kerja yang sebenarnya (Schultz & Schultz,
2016). Jika suatu analisa pekerjaan telah menentukan kualifikasi
suatu pekerjaan maka yang perlu dilakukan adalah menentukan
alat tes yang dapat mengukur kualifikasi yang ada yang dalam
h al dijadikan sebagai prediktor. Peramalan ini bisa didasarkan
pada skor hasil ujian dan tes, hasil wawancara dan hasil
observasi. Biasanya prediktor tersebut berisi tentang kecakapan
intelektual, keterampilan merencanakan pekerjaan dan
keterampilan untuk mengkomunikasikan ide dan pengalaman.
Dalam kurun waktu belakangan ini beberapa alat
psikodiagnostika tidak hanya digunakan untuk mengungkap
potensi asesi (orang yang diperiksa atau peserta psikotes), tetapi
juga mengunkap aspek kompetensinya.

Berikut ini dapat kita perhatikan beberapa rangkaian alat
psikodiagnostika yang dapat digunakan untuk mengungkap
potensi dan kompetensi, yang biasanya digolongkan ke dalam :
1. Tes kecakapan : intelektual (IQ), kemampuan untuk berfikir

untuk memahmi dan daya tangkap untuk mengenali tugas.
Untuk beberapa jenis pekerjaan seperti operator dan mekanik
kemampuan berfikir diungkap melalui pemahaman ruang
dan mekanik, ketepatan persepsi (TKD, IST, CFIT, SPM,
FRT), dan masih banyak bentuk lainnya dari tes psikologi
yang dapat mengungkap daya intelektual.
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2. Tes kepribadian objektif : mengungkap kepribadian melalui
stimulus yang terstrukutur, yang terdapat dalam tes ciri
kepribadian dan kejujuran minat (EPPS, Papikostik, DISC,
RMIB, KUDER)

3. Tes kepribadian proyektif : mengungkap kepribadian melalui
stimulus yang ambigu misalnya Wartegg tes, DAP, BAUM
atau HTP.

4, Tes situasional : mengungkap perilaku yang khas jika
dihubungkan dengan variabel lingkungan pekerjaan.
Misalnya wawancara perilaku (behavioral interview), FGD
(Focus Group Discucion), LGD (Leader Group Discuscion), In-
Basket test (respon dalam tugas), Business Game (simulasi
permainan bisnis).

5. Tes sikap kerja : mengungkap sikap kerja dalam kondisi kerja
buatan (tes Kraepelin dan tes Pauli).

. Hasil Tes Sebagai Kriterion Keberhasilan

Hasil pemeriksaan psikologis diharapkan dapat
memberikan masukan yang akurat mengenai potensi peserta tes
(soft competency). Karenanya dibutuhkan suatu ketepatan
peramalan dari serangkaian alat psikodiagnostika yang
digunakan. Akurasi peramalan yaitu adanya korelasi antara
skor-skor prediktor dan skor-skor dari kriteria keberhasilan.
Semakin tinggi 1Q diprediksikan akan mencapai keberhasilan
yang memuaskan, atau dengan kata lain asesi adalah orang yang
dapat memahami dan mengenali tugasnya dengan baik.
Semakin rendah IQ diprediksikan akan semakin mengalami
hambatan untuk mencapai keberhasilan. Sehingga yang tinggi
diterima karena sesuai kriteria dan yang rendah tidak diterima
karena tidak dengan sesuai kriteria.

1. Kriteria keberhasilan:
Dimensi waktu
a. Keberhasilan dari dimensi waktu yang pertama adalah
langsung, yang artinya hasil tes diperoleh secara
bersamaan dengan diperolehnya nilai prediktor. Hasil tes
akan langsung digunakan sebagai data untuk



memprediksi kriteria kesesuaian anatara kondisi
kompetensi pekerja dengan jabatan yang dilamarnya.

b. Kriteria kedua yang menandakan keberhasilan dari
dimensi waktu yaitu antara. Artinya hasil pemeriksaan
pekerja disimpulkan tidak lama setelah skor prediktor
diperoleh

c. Kriteria pokok yaitu diperoleh lama setelah skor prediktor
diperoleh, artinya taraf kompetensi yang dimiliki calon
pekerja didapatkan dalam waktu yang cukup lama
seteleah angka yang menjadi prediktor diperoleh.

Dimensi derajat abstraksi

a. Kriteria pokok yaitu paling abstrak dan susah diukur,
artinya keberhasilan ditentukan oleh besaran kemampuan
dari proses rekrutmen dalam mengungkap variabel yang
abstrak dari perilaku kerja manusia..

b. Kriteria konseptual yaitu merupakan kriteria yang paling
kongkrit, artinya keberhasilan proses sangat ditentukan
oleh konsep awal. Adapun konsep yang ada harus
mewakli kriteria yang nyata dari perilaku yang
diharapkan (key behaviour).

c. Skor kriteria merupakan ukuran-ukuran atau skor-skor
yang berhubungan dengan perilaku yang menjadi
kriteria. Perilaku yang diharapkan dijadikan sebagai tolak
ukur standar yang harus dicapai. Tolak ukurnya
kemudian direntangkan kedalam skala skor yang bisa saja
berbentuk interval atau rasional.

Misalnya saja adalah proses rekrutmen ingin
mengungkap  dimensi  kepemimpinan. Kepemimpinan
merupakan variabel yang abstrak (intangible). Kemudian
kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan untuk
mengkoordinir orang lain untuk bekerja secara bersama-sama
mencapai hasil kerja yang terbaik. Maka kepemimpinan dapat
diidnetifikasi dengan adanya kriteria : kemampuan mengelola,
dan mengarahkan orang lain untuk mencapai tujuan
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kelompoknya. Maka dengan demikian gambaran tentang
kepemimpinan dapat dikenali melalui pengalaman perilaku
yang menggambarkan tentang kemampuan dalam mengelola
dan mengarahkan orang lain, untuk mendapatkan hasil kerja
yang baik.

Pemeriksaan Terpusat (Assessment Center)
Pemeriksaan terpusat merupakan prosedur pemeriksaan

yang komprehensif dan baku dimana banyak teknik-teknik
pemeriksaan yang digunakan yang dikombinasikan untuk
menilai orang dalam berbagai tujuan. Pemeriksaan ini
digunakan untuk memprediksi sukses manajemen melalui basis
evaluasi kepada kompetensi kemampuan Kkerjanya (Ma'ruf,
2018). Berdasarkan sejarahnya metode ini dirancang untuk
tujuan membuat suatu simulator pekerjaan yang dapat
mengungkap kompetensi (soft competencies) (Taylor, 2009).
Pemeriksaan terpusat sering digunakan untuk mengevaluasi
kemampuan manajerial dari pekerja. Semua proses sebaiknya
merepresentasikan kondisi kerja yang dialaminya dan yang
akan dijalankannya. Ada banyak simulator yang digunakan
untuk mengungkap kemampuannya tersebut. Misalnya saja
adalah dapat melalui permainan peran, diskusi Kkasus,
permainan bisnis dan masih banyak yang lainnya lagi. Ada
banyak asesor yang dilibatkan (biasanya untuk kepentingan
pertemuan membuat Kkesepakatan tentang bukti-bukti yang
didapatkan). Ada banyak asesi yang akan melakukan
serangkaian kegiatan untuk setiap simulator.
1. Tujuannya adalah
a. Memilih karyawan untuk dipromosikan kedalam jajaran
manajerial
b. Mengindentifikasi karyawan yang memiliki kompetensi
(soft comptency) manajerial sejak awal karirnya, untuk
memprediksi kemampuannya pada posisi yang akan
datang (jabatan yang meningkat).
c. Menempatkan karyawan pada posisi yang sesuai dengan
minat, bakat dan kemampuan kerjanya.



d. Membantu karyawan dan manajemen  untuk

mengidentifikasi tingkat kemampuannya dan kemudian
memberikan saran untuk mengembangkannya.

2. Prosesnyaadalah:

1.

Mengidentifikasi kompetensi pekerjaan manajerial,
caranya adalah dengan menggali uraian pekerjaan dan
standard yang diharapkan dalam menyelesaikan
pekerjaan. Termasuk juga mengidentifikasi batas rating
yang diharapkan (batas kompetensi minimalnya). Pada
beberapa proses konsultatif juga dilakukan identifikasi
permasalahan yang terjadi di tubuh organisasi.
Mengembangkan assessment tools, menentukan rangkaian
apa saja yang perlu dilakukan untuk melakukan
pemeriksaan dan alat (fools) apa saja yang akan digunakan
untuk melakukan pemeriksaan. Selain itu juga, tentu saja
termasuk konten apasaja yang akan dituangkan kedalam
alat yang digunakan. Misalnya saja adalah dengan
psikotes (psikodiagnostika), FGD, In-basket Case,
Permainan bisnis dan Wawancara perilaku.

Menetapkan asesi atau calon manajer, menentukan atau
mendata siapa saja yang akan diperiksa termasuk posisi
dan jabatannya.

Menetapkan assessor, mencari pemeriksa yang handal,
yang dapat menentukan metode objektif untuk
melakukan pemeriksaan, yang dianggap sesuai dengan
kebutuhan manajemen.

Melaksanakan assessment, mencari waktu yang tepat
untuk melaksanakan pemeriksaan. Pelaksanaan ini
sebaiknya tidak terganggu oleh pekerjaan dan tugasnya.
Sebab pada beberapa perusahaan asesmen dilakukan di
suatu ruang di lokasi kerjanya (gedung yang sama dengan
kantornya).

Proses pertemuan asesor untuk mengumpulkan data-data
perilaku yang akan disepakati, dan dijadikan sebagai
bukti perilaku.
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7. Membuat laporan, asesor menuliskan laporan hasil
pemeriksaan, termasuk juga biasanya pemberian
penyimpulan atau rekomendasi kepada manajemen
mengenai asesi.

8. Memberi umpan balik, memberikan summary executive
yang menguraikan tentang keseluruhan hasil dari
kompetensi yang diungkap. Bisa melalui analisa SWOT,
yang menjelaskan tentang kekuatan dan kelemahan dari
keseluruhan asesi, kesempatan dan tantangan dari
kekuatan dan kelemahan yang terungkap.

Hasil dari pemeriksaan terpusat tidak semata-mata hanya
mengungkap kompetensi secara individual, tetapi sebenarnya
juga mengungkap tentang level kompetensi yang dimiliki
organisasi atau perusahaannya. Misalnya saja adalah dilakukan
pemeriksaan terhadap 15 penyelia pada semua divisi
(supervisor), dari hasil pemeriksaan didapatkan bahwa
kemampuan analisanya adalah rata-rata, maka secara
psikologisnya organisasi tersebut mempunyai daya intelektual
yang rata-rata pada grade kerja supervisor.

1. Teknik pengumpulan data di dalam assessment centre
Secara mendasar assessment center digunakan untuk
mengungkap soft competency dari para pekerja. Perlu untuk
diketahui meskipun ada beberapa cara (metode) untuk
mendapatkan data menegenai soft competency, tetapi
sebaiknya perlu mengikuti aturan dalam penusunannya.

Assessment centre harus menggunakan lebih dari satu

simulator dalam mengunkap satu kompetensinya, dilakukan

oleh lebih dari satu assessor dan lebih dari satu assessi.

Simulator adalah metode atau alat yang digunakan untuk

mengungkap soft competency. Berikut ini ada beberapa

metode yang biasa digunakan untuk mengungkapnya :

a. Inbasket exercices, peserta diberikan serangkaian jadwal
aktivitas kerja yang harus dilakukannya dalam beberapa
kurun waktu tertentu, diberikan juga beberapa surat-surat
yang masuk ke meja kerjanya (surat penagihan, surat



permasalahan kerja, surat pengunduran diri pekerja,
penandatanganan nota dinas dll) dan diminta
memberikan respon sesuai pada waktu yang tepat. Pada
simulator ini sudah ditentukan kompetensi apa saja yang
akan diungkap melalui beberapa surat yang diberikan,
penilaian dilakukan terhadap respon yang dituliskan oleh
asesi.

. FGD (Focus Group Discusion), LGD (Leader-less Group
Discussion) dan bermain peran (role play), peserta
diberikan beberapa lembar uraian permasalahan, atau
bisa juga dikombinasikan dengan beberapa tabel yang
harus diperhatikan, dan kemudian mendiskusikannya di
dalam kelompok disukusinya. Pada proses ini asesor
melakukan pengamatan faktual (data sebagaimana
adanya) kepada peserta (asesi) terhadap setiap yang
terlihat dan apa saja yang dikemukakan atas hasil
pemikirannya dan juga tanggapan terhadap hasil
pemikiran dari peserta lainnya. Data yang didapatkan
melalui observasi harus sebagaimana adanya (as it is),
tidak boleh asesor langsung memberikan penilaian
terhadap perilaku asesinya. Asesro mencatat sebagaimana
yang dilakukan oleh asesinya.

. Problem analysis, ini adalah simulator yang sering
digunakan untuk mengungkap kemampuan asesi untuk
menyelesaikan masalah, meskipun simulator yang lain
juga dapat mengungkapnya. Simulator ini berisi tentang
serangkaian kasus yang harus ditelaah oleh peserta dan
mencari penyelesaiannya.

. Bussiness Game, peserta diberikan rangkaian simulasi dari
sebuah proses bisinis yang dituangkan dalam suatu
permainan bisnis. Biasanya berupa beberapa uraian
tentang berbagai macama proses bisnis dan dimintakan
untuk memilih apa yang harus dilakukan dan dipilih. Hal
ini bergantung dari perancang sistem asesmen, ingin
digunakan untuk menggali kompetensi tertentu.

59



60

Selain ketiga metode tersebut kebanyakan praktisi
asesmen menggunakan juga alat-alat psikodiagnostika, tetapi
biasanya proses asesmen yang sudah menggunakan alat-alat
psikodiagnostika adalah bukan assessment center (Irvine &
Kyllonen, 2013). Tujuannya adalah untuk mengungkap sisi
psikologis yang dianggap dapat sangat mendukung aspek
kompetensi kerja. Misalnya saja tes proyeksi (grafis, esai
sikap kerja) atau inventori kepribadian (EPPS, DISC,
Papicostick, 16 PF dll) yang dapat mengungkap tentang
karakter kepemimpinan, atau karakter tempramental. Tes
intelektual untuk mengungkap daya berfikir dan analisa
permasalahan (IST, A2, WPT dll). Tes tentang sikap kerja
yang mengungkap ketekunan dan ketahanan terhadap
tekanan kerja (Pauli, Kraepelin). Bukan hanya itu saja masih
banyak alat-alat psikodiagnostika lainnya yang dapat
digunakan untuk mengungkap variabel psikologis yang
sangat mendukung kompetensi kerja.

. Target Kerja Dalam Proses Seleksi Dan Penempatan

Pergerakan dunia industri yang bergerak cepat,
memberikan adanya tantangan bagi organisasi. Untuk
mampu menjawab dan menyelesaikan tantangan organisasi
menyusun beberapa target pencapaian. Hal ini juga termasuk
kedalam divisi kerja rekrutmen, tanpa terkecuali divisi
rekrtumen juga harus mencapai target organisasi. Divisi
rekrutmen harus mampu menjawab tantangan kebutuhan
karyawan. Divisi rekrutmen menetapkan target dengan
pemenuhan kebutuhan pekerja. Secara lebih terperinci proses
perekrutan karyawan mempunyai tiga target pekerjaan yang
harus dicapainya; batasan waktu, tingkat kesuksesan dan
tingkat keakuratan.

Batasan waktu merupakan target waktu yang sudah
disusun berdasarkan aspek kebutuhan dan kemampuan
organisasi, karenanya jika tidak terpenuhi dapat
mengakibatkan adanya penumpukan pekerjaan dan
pembengkakan biaya operasional. Target waktu terbagi



menjadi dua, target waktu khusus dan target waktu umum.
Khusus berarti batasan yang harus dicapai pada setiap proses
yang dilakukan, termasuk jika satu proses seleksi harus
selesai dalam dua minggu maka targetnya adalah harus bisa
lebih dari dua minggu. Umum berarti batasan waktu secara
keseluruhan yang harus dicapai oleh divisi rekrutmen,
misalnya sampai pertengahan semester pertama, target
sudah harus bisa dipenuhi.

Tingkat kesuksesan merupakan ukuran tinggi atau
rendahnya proses yang dilakukan untuk mendukung
keberhasilan  pencapaian target. Misalnya adalah
pemanggilan calon pekerja untuk melakukan tes psikologis.
Diawali dengan kesuksesan peserta yang hadir; jika yang
diundang sebanyak seratus tetapi yang hadir hanya empat
puluh, kesuksesan proses pemanggilan peserta dapat
dikatakan tingkat kesukesannya hanya empat puluh persen.
Empat puluh peserta yang hadir kemudian disaring lagi
sesuai dengan hasil tesnya masing-masing peserta; jika dari
empat puluh yang mengikuti tes, hanya ada 20 peserta yang
memenuhi standar kualifikasi penyaringan, berarti
kesuksesannya hanya sekitar 50 persen.

Duapuluh peserta yang lulus tes psikologis disaring
lagi dengan proses wawancara, dimana pewawancara
diberikan kewenangan untuk memberikan keputusan
apakah peserta yang diawawancaranya dapat diberikan
rekomendasi untuk mengikuti tahap selanjutnya. Misalnya
saja adalah jika dari duapuluh yang diawawancara, dan yang
mendapatkan rekomendasi untuk wawancara dengan user
adalah sebanyak sepuluh calon pekerja, maka tingkat
kesuksesan pada satu proses ini adalah hanya 10 persen.
Kemudian sepuluh peserta ini diminta untuk mengikuti
wawacara user, untuk dipilih mana yang dianggap paling
sesuai. Misalnya dari sepuluh yang dikirim ke user hanya
satu peserta yang dianggap sesuai, maka tingkat keakuratan
penialaian dari proses wawancara hanya sebesar 10 persen
saja.
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Supaya dapat mencapai target kerjanya biasanya divisi
rekrutmen melibatkan bantuan melalui pihak ketiga, seperti
misalnya kantor konsultan atau tenaga perorangan (associate).
Peranan pihak ketiga sangat diharpakan kontribusinya untuk
bisa meningkatkan kemampuan divisi rekrutmen untuk
mencapai target pekerjaan. Tentu saja dalam pelaksanaannya
pihak ketiga ini juga akan dieliminasi (tidak dijadikan mitra)
jika kehadirannya tidak memberikan sumbangan yang
signifikan dalam mencapai target kerja organsasi. Ketika
seseorang sudah berhasil direkrut, dan puas dalam
menjalankan dan menyelesaikan pekerjaannya, dapat
diasumsikan adanya hasil yang akurat.

Tahapan Rekrutmen dan Penempatan
Agar lebih memudahkan pekerjaan melakkukan

rekrutmen dan penempatan, akan lebih baik : perlu adanya
rumusan yang jelas mengenai pengertian tentang rekrutmen.
Dalam konteks yang praktis rekrutmen adalah kegiatan yang
terdiri dari tiga unsur yaitu : Pertama adalah kegiatan untuk
mencari keluar sumber calon tenanga kerja. Kedua adalah
memilih kandidat yang dianggap tepat sesuai dengan kriteria
yang ditentukan, dan menempatkan calon pekerja sesuai dengan
kemampuannya.

Karena kegiatan pertama adalah mencari keluar, maka
dalam kegiatan rekrutmen adalah membangun dan
menciptakan jalur sumber tenaga kerja. Misalnya saja adalah
dengan mengikuti pameran bursa kerja, membuka iklan
lowongan pekerjaan, membangun web yang dapat diakses
langsung oleh calon pekerja, melalui pihak ketiga yang biasanya
disebut sebagai vendor penyedia calon pekerja.

Jika kegiatan yang pertama sudah terlaksana dan dalam
kondisi yang terjaga dengan baik, maka hasilnya adalah data
calon pekerja. Data calon pekerja kemudian masuk ke dalam
penampungan data. Pada tahap ini sistem rekrutmen tugasnya
adalah menyaring dan mendapatkan calon pekerja yang sesuai.
Tahapan ini dilakukan melalui seleksi kualifikasi berdasarkan



portofolio calon pekerja (resume), seleksi melalui tahapan
psikotes, seleksi wawancara HRD dan wawancara pengguna
pekerja (user), dan dilanjutkan dengan tes kesehatan. Jika peserta
melewati semua tahapan penyaringan dengan baik, maka proses
rekrutmen sudah mendapatkan data calon pekerja yang
memenuhi kualifikasi.

Calon pekerja yang memenuhi kualifikasi sudah
didapatkan, untuk mendapatkan jaminan mengenai komitmen
calon pekerja biasanya dilakukan penanda tanganan kontrak
kerja. Sebelum ditempatkan maka pekerja harus mempunyai
komitmen untuk mengikuti aturan yang berlaku. Penempatan
perlu dilakukan secara bertahap, yang dimulai dengan ; masa
percobaan, pelatihan langsung dengan memegang jabatan kerja
dan kemudian mendapatkan penempatan sebagai pekerja tetap.
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Bagan Proses Rekrutmen

JO8 FAR
(BURSA KERLIA) (PINAK KE 1iGA) (MEDIA IKLAN)

Jed Pary LWFE SITE l [ ADVERTISEMENT

e~ T / =

] / o
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Penampungan Data
&

[Z] Analisa Data

4

[ DATA KANDIDAT
|

PLACEMENT
(PENEMPATAN)

Rekrutmen:

1. mencari keluar sumber tenaga kerja.
2. memilih calon pekerja yang tepat.
3. menempatkan calon pekerja sesuai posisi dan kempuan.

Soal-soal latihan

1.

Jelaskan apa yang anda ketahui tentang seleksi dan
penempatan !

Sebutkan perbedaan individu apa saja dalam hubungannya
dengan varian pekerjaan!

Sebutkan dan berikan contoh dari berbagai strategi seleksi!

. Model penelitian apa saja yang digunakan untuk menyeleksi

tenaga kerja?
Jelaskan tentang prosedur seleksi tenaga kerja di Indonesia!

. Sebutkan apa yang dimaksud dengan analisis pekerjaan dan

terangkan metodenya!

Berikan pandangan anda mengapa dalam seleksi tenaga kerja
perlu mengerti tentang kriteria keberhasilan dalam bekerja!
Sebutkan dan jelaskan macam alat ukur psikologis yang
digunakan untuk seleksi!

Jelaskan apa yang dimaksud dengan keabsahan keakurtan alat
ukur

10.]Jelaskan apa yang anda ketahui tentang assessment centre dan
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sebutkan tujuannya!



PELATIHAN & PENGEMBANGAN TENAGA KERJA

Sasaran:

Membedakan pelatihan dan pengembangan
Menerangkan tujuan pelatihan dan pengembangan
Menguraikan teori koneksionisme dan kognitif
Menjelaskan 6 tahap penyusunan program pelatihan &
pengembangan

Menguraikan penilaian efektifitas program pelatihan &
pengembangan
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BAB IV
PENDAHULUAN

Bagian ini merupakan penerapan dari penggunaan salah satu
prinsip umum bidang psikologi yaitu prinsip pembelajaran. Dalam
arti setelah karyawan diterima maka pengetahuan sikap dan
keterampilan masih perlu untuk disesuaikan dengan yang
diperlukan perusahaan. Perkembangan teknologi menyebabkan
timbulnya mesin-mesin baru yang lebih canggih, karenanya
diperlukan adanya penyesuaian penguasaan alat untuk
mengoperasikannya. Kemampuan kerja karyawan juga dapat
ditingkatkan melalui proses pelatihan, dan pada akhirnya pekerja
memperoleh penambahan kemampuan kerja. Sekarang perusahaan
tidak menuntut secara mandiri kepada para pekerjanya untuk
mengembangkan dirinya sendiri, tetapi manajemen sudah
mempersiapkan suatu sistem yang dapat membuat pekerja menjadi
semakin berkembang. Banyak pekerja yang mengingnkan bekerja
di suatu perusahaan tertentu karena mereka mendangar bahwa jika
bekerja diperusahaan tersebut dirinya dapat menjadi lebih
berkembang.

Masa keemasan dunia industri memberikan kesempatan
kepada para pekerja untuk dilatih mendapatkan kemampuan kerja,
yaitu kemampuan kehalian kerja (hard competency) dan kemampuan
karakter untuk bekerja (soft competency). Pada masa sekarang
kebutuhan akan pelatihan adalah kebutuhan yang paling besar,
realisasi kebutuhan pelatihan dapat membantu perusahaan untuk
mencapai kinerja yang terbaik. Tetapi kondisi ini di sisi yang
lainnya justru dianggap sebagai usaha pemborosan, karena untuk
menjawab segala keterbatasan kemampuan kerja jawaban solusi
yang digunakan adalah pelatihan (training). Pelatihan membuat
manajemen mengeluarkan biaya, karena menggunakan pihak
ketiga atau setidaknya menggunakan serangkaian waktu khusus di
dalam suatu ruangan dengan bantuan adanya tenaga pelatih yang
profesional. Meskipun demikian tidak dibenarkan juga jika
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pelaksanaan pelatihan sangat diminimalkan, dan langsung
mengadopsi kompetensi yang berasal dari luar (perusahaan
maupun negara yang berbeda). Hasil studi yang ditulis oleh Ozgelik
& Ferman (2006) menjelaskan penerapan pendekatan kompetensi
merupakan suatu tantangan besar, karena bisa terjadi adanya
perbedaan budaya antar negara.

Pelatihan mempunyai cara yang unik, tidak harus dengan
waktu dan ruang yang khusus. Jika pelatihan hanya untuk
memunculkan pemahaman tentang Kkerja, setiap orang bisa
mendapatkannya dengan membaca buku-buku rujukan (jika
mungkin disediakan di perusahaan). Jika pekerja masih belum
terasah kemampuannya (tetapi punya potensi), manajemen bisa
melatihnya dengan membisakan pekerja dengan penugasan, seperti
misalnya dengan melakukan suatu proyek kerja tertentu. Jika
pekerja masih memerlukan adaptasi terhadap kondisi kerja yang
baru dihadapkannya, maka manejemen (manajer, penyelia atau
senior staf) bisa melatihnya agar terbiasa dengan tugas-tugas yang
dihadapinya. Jika tiga alternatif di atas sudah kurang memadai
untuk mencapai target pelatihan, maka pelatihan yang dilakukan di
dalam kelas khusus dalam jangka waktu tertentu. Seperti misalnya
saja adalah jumlah pekerja yang dilatih jumlahnya terlalu banyalk,
atau perusahaan belum mempunyai pekerja yang ahli untuk bisa
mengajarkannya.

A. Pengertian
Dalam suatu pengertian yang terbatas pelatihan

memberikan pekerja mengenai pengetahuan dan keterampilan
spesifik yang identik dengan pekerjaan yang akan
dijalankannya. Pelatihan adalah proses pendidikan jangka
pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan
terorganisir, sehingga tenaga nonmanajerial mempelajari
pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan tertentu.
Tindakan pelatihan merupakan tindakan yang dipakai untuk
melatih pekerja mendapatkan keterampilan kerja yang sesuai
dengan bidang pekerjaannya. Sekarang pelatihan tidak lagi
terbatas kepada tindakan yang harus dikerjakan di ruang kelas,
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dengan modul khusus. Pada beberapa pekerjaan sederhana
pelatihan diterjemahkan sebagai tindakan melatih rekan kerja
yang masih baru sehingga dalam waktu yang relatif singkat
pekerja yang baru sudah memiliki kemampuan untuk
menyelesaikan pekerjaannya.
Pengembangan adalah proses pendidikan jangka panjang
yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir
sehingga tenaga kerja manajerial mempelajari pengetahuan
konseptual dan teoritis untuk tujuan yang umum.
Pengembangan merupakan tindakan yang dilakukan
manajemen untuk meningkatkan kapasitas kerja karyawan
sehingga kemampuan yang dimiliki pekerja sejalan dengan
kenaikan karir yang akan didapatkannya. Pengembangan juga
diartikan sebagai tindakan yang lahir dari kebijakan manajemen
untuk membuat kompetensi pekerjanya dapat memenuhi
persyaratan dari standard kompetensi kualifikasi pekerjaannya.
Pelatihan dan pengembangan merupakan tindakan yang
terintegrasi sehingga perusahaan mendapatkan keuntungan
karena mempunyai pekerja yang terlatih, dan terus berkembang
sejalan dengan pelatihan yang dilakukannya. Pelatihan
dilakukan sebagai upaya manajemen untuk mengembangkan
kemampuan kerja karyawannya.

. Tujuan dari pelatihan dan pengembangan

Pelatihan dan pengembangan secara umum dilakukan
untuk memberikan pengetahuan bagi calon pekerja untuk
mendapatkan  keahlian kerja yang terstandar atau
mengembangkan kemampuan pekerja agar sesuai dengan
standar kinerja.

1. Meningkatkan produktivitas : Pelatihan dan pengembangan
dapat memberikan pengaruh untuk meningkatkan prestasi
karyawan sehingga produktivitasnya meningkat.

2. Meningkatkan mutu : melalui kegiatan pelatihan dan
pengembangan, pengetahuan serta keterampilan kerja dapat
meningkat sehingga mengurangi jumlah kesalahan kerja.



3. Meningkatkan ketepatan dalam perencanaan SDM : Kegiatan
pelatihan  dan  pengembangan dilakukan  untuk
mendapatakan SDM yang sesuai standar kompetensi.

4. Meningkatkan semangat kerja : Pelatthan dan
pengembangan dilakukan untuk membangun iklim kerja
menjadi lebih kondusif, sehingga dapat meningkatkan
semangat para pekerja untuk menyelesaikan pekerjaannya.

5. Menarik dan menahan karyawan yang berkualitas : Pelatihan
dan pengembangan dapat berpengaruh  kepada
meningkatnya komitmen loyalitas kepada perusahaan,
karena implikasinya adalah kenaikan karir.

6. Menjaga kesehatan dan keselamatan kerja: pelatihan dan
pengembangan kerja diarahkan agar pekerja bisa lebih aman
dalam menjalankan pekerjaannya, terutama tugas-tugas
yang berhubungan secara langsung dengan alat kerja besar,
bahan-bahan yang berbahaya.

7. Menghindari keusangan : pelatihan dan pengembangan
memberikan pemahaman yang lebih segar dan baru
mengenai cara-cara kerja yang dijalankannya.

8. Sebagai sarana untuk menumbuhkan kemampuan Kkerja
(personal growth).

. Prinsip Pembelajaran
Pembelajaran merupakan dasar dari perilaku manusia

Belajar adalah suatu perubahan yang relatif permanen yang

dihasilkan melalui latihan dan pengalaman, sebagai hasil dari

merespon stimulus. Melalui proses pembelajaran manusia
memperolah suatu taraf penguasaan tertentu. Berikut ini teori
dari pembelajaran :

1. Teori koneksionisme dasarnya adalah keterkaitan antara
stimulus dan respon. Pembelajaran diartikan sebagai suatu
pengembangan perilaku sebagai hasil dari respon individu
terhadap stimulus. Koneksionisme dapat dipahami sebagai
alat dan gagasan yang dapat digunakan untuk menyusun
simulasi, khususnya untuk mengimplementasikan teori yang
sudah ada sebelumnya (Alderete & Tupper, 2017).
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Koneksionisme menganggap agar dapat menjalankan
pekerjaan di dalamnya muncul perilaku kerja. Perilaku tidak
dalam satu konteks umum, tetapi dituangkan dalam jabaran
yang spesifik, sebagai contoh lagi adalah untuk bisa disiplin
dalam bekerja maka ada yang namanya perilaku disiplin.
Perilaku yang ideal dalam menjalankan pekerjaan adalah
sesuatu yang harus dimiliki pekerja, dan perilaku itu dapat
diciptakan pada diri pekerja melalui proses pelatihan. Tetapi
yang perlu untuk diperhatikan adalah perlu diberi
penguatan (reinforcement) untuk merangsang keinginan
memiliki perilaku yang diaharapkan, diperlukan adanya
upaya penghindaran terhadap penyimpangan perilaku (yang
tidak sesuai harapan), pemadaman atas perilaku yang tidak
diharapkan, diperlukan adanya reward dan punishment
untuk menjaga stabilitas serta konsitensi kemunculan
perilaku

. Teori pensyaratan klasik melalui hasil eksperimen yang

dilakukan oleh Ivan Pavlov dapat disimpulkan bahwa belajar
adalah perubahan yang ditandai dengan adanya keterkaitan
antra stimulus dan respon. Suatu rangsangan yang
dikhususkan atau stimulus yang dikondisikan akan
memunculkan adanya respon yang sesuai dengan
pengkondisian yang terdapat (bisa terkandung) di dalam
stimulus. Hasil penelitian yang digambarkan oleh Brembs &
Heisenberg (2000) menguraikan bahwa stimulus yang
diulangi dengan lancar saat training dapat menjadikan
perilaku pelatihan berhasil ditranfer ke dalam perilaku yang
berbeda, penelitian ini dilakukan dalam dunia penerbangan
(drosphilia melanogaster pada simulator penerbangan).
Contoh dari stimulus yang dikondisikan adalah perusahaan
membeli mesin produksi baru untuk meningkatkan kinerja
industrinya. Kondisi ini akan memunculkan adanya respon
yang sesuai pada pekerjanya untuk mau mempelajari
bagaimana mengoperasikan dan merawat mesin tersebut.
Respon untuk mau belajar pada pekerja merupakan respon
yang dikondisikan. Jika pekerja menjadi mau untuk



mempelajari mesin produksi tidak didasarkan kepada
rangsang yang dikondisikan atau karena kemauan diri
sendiri, menurut teori ini hal ini bukan merupakan respon
yang tidak terkondisikan.

. Teori usaha bersyarat memberikan fakta bahwa sejumlah
respon muncul adalah karena efek yang ditimbulkan oleh
penguatan. Orang-orang yang mau berusaha untuk belajar
adalah karena mereka ingin mendapatkan efek yang
menguntungkan (efek yang menyenangkan) dari penguatan
yang diberikan oleh lingkungan. Karena kuatnya usaha
untuk mencapai efek yang menyenangkan muncul perilaku
coba-salah (trial-eror). Misalnya saja adalah ketika akan
mendapatkan kenaikan gaji dan kariri pekerja diwajibkan
mengikuti suatu pelatihan, dan pekerja harus memenubhi
nilai batas kelulusan (passing grade) untuk bisa dipromosikan
naik jabatan. Metode usaha bersyarat menuntut adanya
aktivitas fisik yang banyak, dan fokusnya Kkepada
meningkatnya aktivitas fisik. Sebuah studi yang diuraikan
Schopp, Clark, Lamberson, Uhr, & Minor (2017)
memperlihatkan bahwa peningkatan gerakan fisik dan
penggunaan energi yang lebih besar terbukti memberikan
dukungan tambahan dalam meningkatkan pola hidup sehat
di tempat kerja.

. Teori Kkognitif merupakan prinsip pembelajaran yang
menekankan pada proses kesadaran akan pemahaman dan
pengenalan. Dengan penstrukturan kembali persepsi akan
menghasilkan pemahaman, yang merupakan ciri dari suatu
kegiatan intelektual. Perilaku manusia ditentukan melalui
stimulus dengan pengantara cognitif akan menghasilkan
respon. Teori ini menjelaskan tentang pentingnya suatu
proses, perilaku tidak secara langsung merupakan hasil
bentukan dari stimulus. Respon pekerja terhadap materi
pembelajaran tergantung pada cara pekerja memprosesnya
dalam pikiran. Hasilnya adalah jika pekerja yang dalam
proses pelatihan benar-benar memproses informasi kerjanya
dengan menggunakan proses berfikir akan menghasilkan
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respon Kkerja yang lebih maju. Pemrosesan informasi
berlangsung secara berurutan dimulai dari adanya
pemahaman, keyakinan dan sikap, munculnya motivasi dan
pada akhirnya muncul perilaku patuh untuk mengikuti
petunjuk yang ada di tempat kerja (Reason & Hobbs, 2016).

Konsep Pembelajaran

Agar proses pembelajaran dapat menjadi efektif maka
diperlukan adanya suatu konsep dari pembelajaran. Proses
belajar tidak serta-merta diterima begitu saja oleh peserta
pembelajaran (Rogers & Horrocks, 2010). Mereka memerlukan
banyak hal yang biasanya perlu dibangun oleh insititusi dan
dirinya sendiri. Untuk dapat belajar dengan baik maka perlu
didirikan suatu bangunan psikologis dengan fondasi perilaku
(behavioristic), yaitu :

Motivasi : secara umum pembelajaran dapat berjalan
secara efektif jika ada motivasi untuk belajar, karena itu
diperlukan adanya insentif agar seseorang mau belajar (motivasi
eksternal). Untuk peserta pembelajaran mereka perlu
menganggap bahwa proses pelatihan adalah kebutuhan yang
harus segera dipenuhinya. Motivasi melingkupi dorongan dari
dalam (push) dan keharusan yang harus dijalankan pekerja
karena sudah menjadi kebijakan manajemen (pull). Keberhasilan
proses belajar bisanya lebih banyak karena kemauan dari dalam
diri individu. Mereka merasa pelatihan yang diikutinya adalah
penting, berharga dan dapat menunajang dirinya untuk
mendapatkan kemampuan kerja yang optimal. Dibandingkan
dengan indisvidu yang dasar keinginannya mengikuti pelatihan
adalah karena keharusan manajemen. Individu (yang
motiviasinya pull) menganggap pelatihan yang mereka jalankan
dianggap agak sedikit dipaksakan, sehingga keinginannya
cenderung lemah untuk lebih serius mengikuti pelatihan.
Biasanya karena mereka memiliki kebutuhan mengikuti
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan kreativitas. Lynch
(2017) menerangkan bahwa individu model pull menciptakan



peluang dalam ketidakpastian, dan berusaha memperbanyak
peluang untuk lebih kreatif.

Penguatan positif : suatu kejadian yang meningkatkan
perilaku, maka akan diulangi kembali. Karenanya peserta
pelatihan perlu diberikan sesuatu yang dapat menguatkan
perilakunya untuk dapat mengikuti pelatihan dengan baik.
Meskipun sistem pemberian insentif ampuh untuk menguatkan
perilaku pembelajaran, tetapi bukan satu-satunya hal yang
dapat menguatkan perilaku. Penciptaan aturan pembelajaran
yang mengikat-nyaman juga dapat menciptakan adanya
penguatan perilaku.

Pengetahuan tentang hasil : Biasanya peserta
pembelajaran akan menjadi bosan jika materi pembelajaran yang
didapatkannya adalah sesuatu yang sudah dikuasainya dan
sudah berkali-kali diikutinya. Pengetahuannya menjadi tidak
bertambah, karenanya mereka perlu juga mengetahui
pengetahuan apa yang akan dipelajarinya. Selain mengetahui
materi pembelajaran mereka juga ingin mengetahui hasil yang
didapatkan dengan mengikuti pelatihan. Dengan mengetahui
hasil yang didapatkan maka peserta dapat fokus pada apa yang
belum dikuasainya.

Experiential learning : pembelajaran memerlukan adanya
praktek dan penghayatan. Hal ini dapat dilakukan dengan on-
job training. Peserta dilatih langsung untuk menghadapi tugas
nyatanya. Pendekatan ini memberikan kesempatan bagi peserta
pelatihan dapat memegang dan melakukan pekerjaan nyata
yang dijalankan pada suatu posisi jabatan. Semua tugas,
tanggung jawab dan permasalahan adalah nyata, dan dapat
dijadikan sebagai bahan pertimbangan apakah pekerja yang
dilatih sudah memenuhi standar kualifikasi pencapaian
pelatihan.

Transfer of training : pelatihan harus memberikan efek
adanya pengembangan yang berperan sebagai indikator atas
adanya pemindahan pengetahuan (dari pelatih kepada peserta)
dalam training. Oleh karena itu diperlukan adanya penerapan
prsinsip paedagogis dalam proses pembelajaran, agar tujuan
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dan sasaran dari proses pembelajaran menjadi tepat sasaran dan

dapat diterima secara tepat oleh peserta pelatihan.

E. Aturan Pembelajaran
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Untuk melancarkan proses pembelajaran harus ada

aturan yang perlu diperhatikan. Proses belajar yang tepat guna

adalah proses belajar yang didalamnya mengikuti kaidah yang

menunjukan adanya pencapaian belajar yang terarah dan

sistematis.
1. Aturan pembentukan asosiasi

a.

Perlu sering adanya pengulangan, untuk mendapatkan
penguasaan perlu dilakukan pengulangan perilaku.
Untuk itu perusahaan perlu melakukan program
pembiasaan penerapan hasil belajar.

Perlu adanya perhatian dan minat, tercapainya tujuan
pembelajaran sangat didukung oleh kemampuan peserta
pembelajaran untuk dapat memperhatikan secara
terfokus kepada materi yang sedang dipelajarinya. Tanpa
adanya kesediaan diri yang kuat, konsentrasi peserta
pembelajaran bisa menurun, sehingga perhatiannya
menjadi kurang dapat difokuskan kepada tujuan
pembelajaran.

Pengulangan bersifat distributif, repetisi di dalam proses
pembelajaran hendaknya bertujuan untuk memastikan
bahwa materi yang diajarkan sudah terdistribusikan
secara menyeluruh dan merata, sehingga tidak terjadi
adanya salah pengertian yang disebabkan karena
perolehan pengetahuan yang tidak wutuh atau
menyeluruh.

Prinsip pembelajaran keseluruhan, aspek Kkeseluruhan
dari tujuan insitruksional umum kegiatan pembelajaran
harus bisa memberikan gambaran secara menyeluruh
mengenai tujuan pemebelajaran.

Pengulangan aktif dengan membaca keras lebih efektif,
untuk lebih dapat diingat oleh peserta didik, terkadang
perlu melakukan pengulangan membaca dengan volume
suara yang keras.



f. STM (memori jangka pendek) bisa menurun dengan
cepat, hasil pembelajaran yang hanya tersimpan di dalam
memori jangka pendek, dapat menjadikan materi yang
sudah dipeljari tidak akan bisa bertahan lama di dalam
ingatan, dan lebih banyak memberikan efek lupa.

g. Memori menjadi lebih baik dengan metode
pengelempokan, jika materi yang harus diingat
jumlahnya terlalu banyak, maka untuk
mempermudahnya perlu dibuat pengelompokan materi.

2. Hal yang membantu pembelajaran selektif

a. Menggunakan metode seleksi positif, untuk mendapatkan
hasil yang efektif proses pembelajaran perlu
memperhatikan materi yang akan sampaikan. Jika
materinya lebih didominasi oleh aspek pengelihatan,
maka sebaiknya materi pembelajaran memfasilitasi
peserta dengan memberikannya melalui tampilan atau
tayangan. Jika materi yang disampaikan sangat
membutuhkan pendengaran, maka materi pembelajaran
perlu memberikan materi dengan menggunakan bunyi
atau suara.

b. Pengetahuan tentang hasil adalah yang penting,
pemahaman peserta mengenai hasil yang akan
didapatkannya dapat membantu peserta didik untuk
bertindak secara selektif dalam mengikuti proses
pembelajaran.

c. Hubungan kausa dibuat jelas dan berarti, minat pekerja
untuk  mengikuti  kegiatan = pembelajaran  dapat
dipengaruhi oleh adanya keterkaitan antara pekerjaannya
sekarang dan pekerjaannya dimasa yang akan datang
seteleah mengikuti pelatihan.

d. Diperlukan adanya instruksi yang baik, pemahaman
peserta mengenai materi belajarnya tidak hanya
ditentukan oleh kapasitas intelektual, tetapi juga dapat
dibentuk melalui kemahiran dari instruktur untuk

75



F.

76

memberikan instruksi yang mudah ditangkap dan
dimengerti oleh peserta pembelajaran.

Menentukan Kebutuhan Pelatihan
Analisa kebutuhan pelatihan merupakan langkah yang

paling awal dalam suatu sistem pelatihan kepada para pekerja.
Aspek yang perlu diperhatikan untuk mengetahui kebutuhan
pelatihan adalah menentukan tipe pelatihan yang akan
dilakukan dan mencapai tujuan dari perusahaan.

1. Tiga tipe analisa kebutuhan pelatihan

a. Analisa Organisasional, menentukan faktor-faktor
organisasional yang memfasilitasi dan mengahambat
peltihan. Misalnya organisasi menganggap pelatihan
penting dilakukan tetapi karena keterbatasan finansial
sehingga tidak membolehkan karyawan mengikuti
pelatihan. Padahal sebenanrnya organisasi memang
benar-benar harus melakukan pelatihan untuk dapat
meningkatkan performa organisasinya. Analisa ini
disusun atas suatu tujuan terencana yang hendak dicapai
organisasi, dan juga kemampuan organisasi untuk dapat
menyelenggarakannya.

b. Analisa tugas, bila analisa organisasi menunjukan sesuatu
yang positif maka selanjutnya adala melakukan analisa
tugas. Dasarnya adalah uraian dari hasil analisa pekerjaan
(anajab), tujuannya untuk mengenali tugas yang akan
diajarkan dan membangun kompetensi pekerjaan. Isinya
adalah mengenali apa yang akan diajarkan dan
bagaimana cara mempelajarinya.

c. Analisa pekerja, yaitu analisa yang dilakukan untuk
menentukan pekerja yang bisa dan harus mengikuti
pelatihan. Kesalahan terbesar organisasi melakukan
pelatihan adalah untuk memenuhi kuota anggaran
program kerja, sehingga siapa saja dilibatkan dalam suatu
pelatihan khusus tertentu. Hendaknya pekerja yang harus
mengikuti  pelatihan harus didasarkan kepada;
penimbangan Kkerja, insiden kritis survey manajemen,
pengetesan pengetahuan dan keterampilan, dan hasil dari



asesmen. Sebagai contoh pekerja yang nilai penimbangan
karya menunjukan skor yang rendah maka dapat
disarankan mengikuti pelatihan.

G. Penyusunan Program Pelatihan dan Pengembangan
Menyusun program pelatihan dan pengembangan adalah

sesuatu yang terencana. Tidak mungkin bisa manajemen
mencapai target pelatihan jika pelatihan tidak disusun dalam
suatu perencanaan yang matang. Sama halnya dengan proses
pembelajaran, untuk dapat mencapai hasil belajar yang
memadai maka individu perlu memiliki kesiapan. Oleh
karenanya manajemen perlu untuk menyusun langkah-langkah
dalam membuat program pelatihan dan pengembangan bagi
pekerja. Perhatikan langkah-langkah berikut, yang bisa
diguanakan untuk melakukan penyusunan program pelatihan
dan pengembangan :
1. Identifikasi kebutuhan pelatihan atau studi pekerjaan
Miner (1992) mengembangkan ada 4 macam
keterampilan yang pada umumnya diberikan dalam
pelatihan : a. Knowledge based skill (keterampilam yang
berbasis pada pengetahuan yang dikuasai misalnya training
untuk menjalani pekerjaan sebagai customer service) ; b.
Singular behavior skill (kecakapan perilaku kerja yang
sederhana misalnya senyum dalam melayani cutomer) ; c.
Limited interpersonal skill (kemampuan interpersonal terbatas
misalnya cara mendelegasikan tanggung jawab terhadap
bawahan) ; d. Social interactive skills (keterampilan sosial-
interaktif misalnya kemampuan untuk memanage konflik,
kepemimpinan yang efektif).
2. Penetapan sasaran
Training disusun berdasarkan sasaran yang akan
dicapai, dan unutk mencapainya dibutuhkan komitmen dari
pekerja untuk mencapai tujuan yang terbaik. Hasil dari
penelitian yang dituliskan Porter & Latham (2013)
menuliskan adanya temuan hubungan antara tingkat
komitmen tujuan karyawan dan kinerja departement terkait
dengan komitmen mencapai sasaran pembelajaran. Sasaran
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dibagi menjadi dua yaitu sasaran umum, yang masing-
masing dibedakan lagi menjadi sasaran pelatihan (adanya
pengenalan prinsip-prinsip umum yang dapat digunakan
dalam situasi kerja sehari-hari) dan sasaran bagi subjek
(setelah mengikuti pelatihan karyawan menampilkan
perilaku kerja yang seusai dan yang didapatkannya dari
pelatihan). Sasaran khusus; sasaran kognitif (peserta
memahami dan mampu mengidentifikasi), sasaran afektif
(peserta menunjukkan adanya kesediaan), sasaran
psikomotor (penguasaan motorik dalam menjalani pekerjaan
misalnya mengetik).

. Penetapan kriteria keberhasilan dengan alat ukurnya

Menurut Goldstein dan Ford, Ukuran keberhasilan
pelaksanaan pelatihan adalah tingkat efektivitasnya, yang
biasanya dapat dilihat melalui perubahan perilaku yang
berdampak kepada kinerja organisasi, pekerja menjadi lebih
kreatif, tercapainya tujuan yang semakin meningkat, dan
terciptanya peningkatan kualitas kerja (Alipour, Salehi, &
Shahnavaz, 2009). Apabila trainee menunjukkan adanya
penguasaan, maka dapat disimpulkan proses pelatihan
efektif, dan diprediksi akan membantu peningkatan kinerja
organisasi. Untuk mengetahui adanya penguasaan yang
meningkat, sebelum pelatihan dilakukan ujian tentang taraf
penguasaan trainee (pre-test), dan dibandingkan dengan hasil
ujian yang diberikan setelah pelatihan diberikan, kemudian
dihitung taraf kontribusinya.

. Penetapan metode pelatihan

a. Kuliah : untuk biaya yang rendah dan waktu yang cukup
singkat.

b. Konfrensi: pengembangan pengertian dan pembentukan
sikap baru melalui diskusi.

c. Studi kasus : untuk melatih daya fikir yang analitis.

d. Bermain peran : pemahaman mengenai pengaruh
perilaku melalui sandiwara.

e. Bimbingan terencana : urutan langkah yang menjadi
pedoman kerja.



f. Simulasi: melatih dalam kondisi kerja buatan yang mirip
dengan kondisi kerja asli.

5. Percobaan dan riset
Setelah kebutuhan pelatihan, sasaran pelatihan
ditetapkan, kriteria keberhasilan dan alat ukurnya
dikembangkan, bahan untuk latihan dan metode latihan
disusun dan ditetapkan maka langkah berikutnya adalah
melakukan uji coba paket penelitian.

H. Model Penilaian Efektifitas Dari Program Pelatihan &
Pengembangan
Tujuannya adalah knowledge transfer dan efektivitas
programnnya dirumuskan kedalam sebuah pertanyaan ;
“apakah tercapainya sasaran pelatihan menghasilkan
peningkatan unjuk kerja pada pekerjaan?”. Efektivitas pelatihan
dan pengembangan dapat dilihat melalui pencapaian dari
prosesnya, yang dapat dilihat melalui aspek perubahan dan
aspek tingkat unjuk kerja yang dicapai setelah pelatihan
diberikan.
1. Model reaksi dari trainee
Adanya penilaian dari peserta sebagai umpan balik
terhadap program, peserta memberikan penilaian atas
manfaat pelatihan bagi unjuk kerjanya. Bila peserta
mendapatkan banyak pengetahuan dan kemampuan kerja,
pekerja memberikan umpan balik yang menggembirakan
bagi penyusun program pelatihan. Umpan balik yang baik
menunjukan adanya respon yang baik pada peserta pelatihan
(Munandar, 2007).
2. Model after-only dan before-only
Didasarkan pada hasil tes yang dilakukan setelah
pelatihan diberikan (after), sebelum proses pelatihan peserta
diberikan sejumlah tes yang mengungkap mengenai
kemampuan yang akan diberikan pada program pelatihan.
Jika peserta belum menunjukan adanya kemampuan yang
memadai, maka program pelatihan akan dianggap efektif
untuk diberikan.
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Didasarkan pada hasil tes yang dilakukan sebelum
pelatihan diberikan (before), setelah proses pelatihan peserta
diberikan sejumlah tes yang mengungkap perolehan
mengenai kemampuan yang didapatkannya melalui proses
pelatihan. Jika hasil setelah pelatihan menunjukan selisih
yang tinggi dibandingkan tes sebelum pelatihan diberikan,
maka pelatihan yang diberikan dianggap sudah efekif.

Didasarkan pada hasil tes sebelum dan sesudah
pelatihan diberikan (before- after), tes seblum dan sudah
pelatihan dijadikan sebagai data untuk menganalisa
efektivitas program pelatihan yang diberikan. Hal ini bisa
dilakukan dengan melakukan uji-perbandingan, jika hasil
statistiknya menunjukan adanya perbedaan yang signifikan
maka program tersebut dapat dikatakan efektif.

3. Model implikasi bagi karyawan

Dengan pelatihan kontribusi karyawan menjadi
bertambah, maka implikasinya adalah harus ada imblan
seperti kenaikan karir atau gaji. Pelatihan diberikan harus
memberikan implikasi langsung terhadap kemampuan kerja
peserta, sehingga peserta menjadi lebih terlatih dalam
menjalankan pekerjaannya.

Menentukan Prioritas Pelatihan
Prioritas pelatihan harus dapat mengidentifikasi analisa

kesenjangan, yang diartikan sebagai analisa tentang adanya
indikasi jarak antara kapabilitas organisasi dan posisi kapabilitas
pekerja. Idealnya manajemen perlu membuat suatu
pemeringkatan kebutuhan pelatihan berdasarkan tujuan
organisasi. Hasil dari analisa kesenjangan merupakan petunjuk
untuk menentukan pelatihan mana yang harus dilakukan.
Semakin besar indeks kesenjangannya, semakin penting
pelatihan untuk dilakukan. Misalnya saja posisi kapabilitas
organisasi (standard organisasi) lebih besar dari pada kapabilitas
pekerja (hasil kerja yang ditampilkan). Berarti pekerja perlu
mendapatkan suatu pelatihan.



Keberhasilan suatu pelatihan akan terlihat melalui tujuan
dan pencapaiannya. Tujuan yang dimaksudkan adalah
serangkaian hasil yang akan dicapai melalui proses pelatihan.
Pelatihan adalah sekumpulan hasil yang sudah berhasil dicapai
karena proses pelatihan. Pada dasarnya jika setelah pelatihan
menunjukan rendahnya indeks kesenjangan antara kapabilitas
organisasi dan kapabilitas pekerja, adalah indikator adanya
ketepatan pelaksanaan pelatihan.

. Contoh Penyusunan Program Pelatihan

Nama Pelatihan : Pelatihan Pelayanan Prima

Rujukan : Hasil Pemeriksaan dan Kebutuhan
Organisasi

1. Organisasional : ingin memfokuskan diri kepada

peningkatan kualitas pelayanan dan mempunyai anggaran
yang memadai. Indikator kebutuhannya adalah karena bisnis
utama dari perusahaan membutuhkan adanya dukungan
dari pemberian pelayanan yang prima. Perusahaan
mempunyai hasil kajian studi yang menunjukan posisi
pelayanan dari organisasinya berada jauh dibawah dari
pesaing bisnisnya (bench mark)

2. Tugas yang akan dipelajari : perlu mengenali tentang
indikator dari bentuk-bentuk kemampuan pelayanan yang
menghasilkan kepuasan pelanggan. Hal ini juga termasuk
penyusunan modul pembelajaran, termasuk metode
pembelajarannya, metode untuk melakukan evaluasi
terhadap hasil pencapaian dari pelatihan

Tugas yang akan dipelajari : Cara mendengarkan
pelanggan, cara menjawab pelanggan, cara memperlakukan
pelanggan, cara memahami kebutuhan pelanggan.

Cara tugas dipelajari : Pelatihan dalam kelas dengan
metode bermain peran dan simulasi atau dengan penugasan
langsung.

3. Pekerja yang akan menigkuti pelatihan : perlu menentukan
pekerja mana yang perlu mengikuti pelatihan. Bisa
didasarkan kepada hasil pengukuran kinerja. Jika petugas
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customer relation menunjukan performa yang rendah (cara
menjawab dan memahami kebutuhan masih buruk) maka
pekerja tersebut perlu mendapatkan pelatihan.

Soal-soal latihan

1.
2.
3.
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Jelaskan perbedaan antara pelatihan dan pengembangan !
Jelaskan tentang tujuan pelatihan dan pengembangan!

Berikan pandangan anda tentang teori koneksionisme dan
kognitif yang digunakan dalam proses pelatihan dan
pengembangan!

Sebutkan dan jelaskan 6 tahap penyusunan program pelatihan &
pengembangan!

Sebutkan ddan jelaskan tentang metode penilaian efektifitas
program pelatihan & pengembangan !



PENIMBANGAN KARYA

Sasaran:

Mengerti tentang penimbangan karya

Mengerti tentang teknik penimbangan karya
Mengetahui prosedur penimbangan karya

Mengetahui faktor yang dapat meningkatkan efektivitas
penimbangan karya
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BAB V
PENDAHULUAN

Melalui suatu proses kerja para pekerja atau karyawan
mempunyai sejumlah harapan atas kebutuhan dan keinginan.
Harapan itu hendaknya dapat dicapai melalui proses kerja. Di sisi
lainnya organisasi industri mengharapkan tenaga Kkerja
memberikan tenaga dan pikirannya untuk mencapai tujuan dari
perusahaan. Kedua harapan itu dapat diperoleh melalui jalur unjuk
kerja, yang datanya bisa didapatkan melalui proses atau sistem
penimbangan karya (perfomance appraisal). Manajemen dalam
melakukan proses evaluasi terhadap hasil kerja adalah dengan
melakukan penimbangan karya.

Penimbangan karya merupakan faktor yang dianggap paling
penting, ketika manajemen berusaha untuk mengembangkan
organisasi secara efektif dan efisien. Penilaian hasil kerja dapat
dijadikan sebagai cara untuk mengetahui apakah manajemen sudah
mampu memanfaatkan secara baik atas sumberdaya manusia
dalam organisasi. Melalui sudut pandang konsep kajian ilmu
organisasi, untuk mendapatkan kondisi kerja formal yang mampu
dilakukan oleh pekerja adalah dengan melakukan penilaian kinerja.

A. Pengertian
Penimbangan karya adalah proses penilaian dari ciri-ciri

kepribadian , perilaku kerja, hasil kerja yang dianggap
menunjang unjuk kerja yang digunakan sebagai bahan
pertimbangan untuk mengambil keputusan dan melakukan
tindakan-tindakan yang tepat terhadap karyawan. Rivai (2005)
menuliskan tentang pengertian mengenai penilaian Kkinerja,
yaitu suatu kajian yang sistematis tentang pertanggung jawaban
karyawan terhadap perusahaan. Adapun pengertian dari Gul &
0’Connell (2012), bahwa penilaian kerja adalah suatu proses
atau tahapan yang harus dilalui untuk jangka waktu tertentu
dimana perilaku serta karakteristik kerja pegawai dinilai dan
dijelaskan oleh penilai secara individual. Penimbangan karya
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juga dapat diartikan sebagai proses organisasi yang
dilaksanakan untuk mengetahui pencapaian tenaga Kkerja
(kinerja) yang dijadikan sebagai dasar untuk melakukan
evaluasi; tindakan, program Kkerja, deskripsi jabatan dan
kompetensi kerja.

Untuk mengukurnya ada empat aspek yaitu hasil atau
produk Kkerja; perilaku pekerjaan; ciri-ciri kepribadian; dan
gabungan dari hasil, perilaku, kepribadian. Bordman dan
Melnick (dalam Munandar, 2007) memberikan rumusan :
Productivity Rating Index (PRI) yang merupakan hasil
perkalian dari Time Based Index (TBI) dengan Quality Index
(QI). TBI = Estimate Time: Actual time, Indeks batas waktu
adalah estimasi waktu kerja dibagi dengan waktu aktual yang
mampu dicapai pekerja. Untuk mendapatkan TBI yang baik,
hendakya estimasi waktu harus jauh lebih besar nilainya
dibandingkan dengan waktu aktual yang mampu dicapai
pekerja dalam menyelesaikan tugasnya.

QI = Benefit: Cost, kebergunaan produk yang dihasilkan
pekerja Indeks kualitas adalah dibagi dengan besarnya biaya
yang dikeluarkan. Semakin tinggi nilai kebergunaan produk dan
semakin kecilnya biaya yang dikeluarkan dalam proses
produksi menggambarkan indeks kualitas kerja yang baik.

Maka dengan demikian PRI yang baik adalah hasil
perkalian TBI yang baik dengan QI yang baik. Semakin besar PRI
sangat ditentukan oleh besaran nilai dari TBI dan QI. Kinerja
juga dapat diketahui melalui interaksi antara variabel
kemampuan Kkerja, motivasi (dorongan) dan kesempatan
melakukan pekerjaannnya (Jiang et al, 2012). Jika seorang
pekerja mempunyai motivasi yang kuat dan bersedia untuk
menyelesaikan tugas, tetapi kemampuannya terbatas, maka
kinerja kurang optimal. Atau bahkan hal yang terburuk adalah
jika pekerja, motivasi kerjanya dalam kondisi yang lemah,
kemampuan terbatas, dan kurang melibatkan diri didalam
proses kerja. Yang terjadi adalah kinerja yang buruk.
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Manfaat dan Tujuan Penimbangan Karya
Pelaksanaan penimbangan karya yang baik akan

memberikan manfaat kepada organisasi, manajer dam tenaga
kerja yang ditimbang. Untuk organisasi yaitu mengaitkan PA
seseorang dengan tujuan organisasi, memberikan data yang
berguna, menyampaikan pesan tentang unjuk kerja karyawan
dalam organisasi. Untuk manajer yaitu memberi peluang untuk
berkomunikasi, untuk memotivasi, memepererat hubungan
manajer dengan bawahan. Untuk bawahan merupakan
feedback yang objektif, pengembangan masa depan.

Selain ketiga manfaat tersebut ada manfaat lainnya dari
penimbangan karya, yaitu sebagai penanda mengenai ukuran
produktivitas pekerja dan membuat key performance indicator
(KPI) menjadi semakin lebih jelas dan bisa lebih dikembangkan.
Manfaat ini biasa dirasakan pada perusahaan yang mengukur
kinerja pegawainya berbasis kedudukan (posisi). Bahkan, jika
data penimbangan karya dari seluruh pekerja digabungkan dan
dianalisa dengan metode yang akurat, KPI dapat bermanfaat
memberikan informasi kepada organisasi tentang indeks dari
kinerja organisasi.

Melalui beberapa uraian tentang manfaat penimbangan
karya, dapat diketahui bahwa melalui kegiatan penimbangan
karya secara individu (pekerja secara perorangan) dapat
diketahui derajat kinerjanya. Melalui pengolompokan bidang
kerjanya dapat diketahui derajat kinerja sesuai dengan
departemen kerja masing-masing. Melalui secara keseluruhan
organisasi dapat diketahui indeks kinerja yang mampu dicapai
oleh organisasi.

Ada juga beberapa bidang yang menggunakan
pengukuran kinerja dengan pendekatan berbasis transaksional.
Tanda dari kinerja yang baik adalah jika seorang pekerja mampu
memberikan banyak keuntungan bagi perusahaan, basis ini
sebaiknya sejalan sistem kompensasi yang diterapkan. Tentu
saja basis kompensasinya juga berdasarkan transaksional.
Misalnya saja adalah pekerja bagian penjualan (sales account
officer), yaitu jika pekerja (sales) mampu menjual produk



sebanyak-banyaknya sampai menjadi yang terbanyak (yang
sesuai dengan prosedur) maka akan dinilai sebagai pekerja yang
mempunyai tingkat kinerja yang lebih dari harapan, dan ini
memberikan banyak keuntungan bagi perusahaannya. Sejalan
dengan kondisi itu, penghasilannya akan meningka karena
mendapatkan bonus dari kemampuannya menjual.

. Tenaga Kerja Penimbang
Untuk melakukan penimbangan secara mendasar dapat

dilakukan oleh siapa saja, hanya saja orang-orang tersebut

adalah orang-orang yang memang berkatian secara langsung

dengan bidang kerja yang dijalankan pekerja (Aamodt, 2007).

1. Atasan langsung : merupakan orang yang paling mungkin,
karena paling mengenali kinerja bawahannya. Atasan yang
baik adalah atasan yang mengerti tentang proses kerja
bawahannya, dan mampu untuk menentukan indikator yang
tepat untuk melakukan penialain atas kinerja bawahannya.
Merupakan pelaku yang mengawasi tindakan dan hasil kerja
bawahannya. @ Meskipun terkadang pengawasannya
dilakukan dengan metode tidak langsung, yaitu melalui
laporan hasil kerja. Tetapi atasan dapat mengetahui kinerja
bawahannya dari waktu kewaktu, melalui pengawasan kerja
yang dilakukannya. Pengawasan yang objektif dapat adalah
cara yang dianggap sangat membantu atasan untuk
mengetahui kinerja bawahannya. Penagawasan melalui
laporan, dilakukan dengan memperhatikan kewajaran data
yang dilaporkan dan kesesuaian dengan kondisi yang terjadi
secara akurat. Laporan juga bisa didapatkan melalui laporan
dari pihak lain (yang berkaitan secara langsung) yang berupa
saran serta masukan mengenai pola dan perilaku kerja
karyawan yang dinilai.

2. Rekan Kkerja : rekan kerja adalah pengamat yang paling
mengerti tentang pencapaian hasil kerja. Banyak data-data
yang terungkap bahwa seorang pekerja kurang dapat bekerja
dengan baik karena atassan mendapatkan laporan dari rekan
skerja staf yang dinilai kinerjanya. Biasanya model ini sesuai
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untuk pekerjaan, operator, polisi, guru atau dosen. Rekan
kerja merupakan pihak yang lebih merasakan dampak
perilaku kerja dari seorang karyawan. Pada suatu sistem
yang budaya kerjanya sudah terbentuk dengan baik, dalam
alur kerja dalam satu unit kerja sudah tersusun dengan baik,
rekan kerja adalah pelaku yang lebih mengenal kinerja dari
seorang karyawa. Pada sistem yang mengharuskan adanya
kerjasama unit kerja karyawan yang kinerjanya baik, mampu
memberikan bantuan langsung untuk menyelesaikan tugas-
tugas rekan kerjanya yang terhambat. Karena itulah rekan
kerja adalah pelaku yang mungkin dilibatkan untuk
melakukan penilaian kinerja.

. Bawahan : Bawahan tahu secara langsung bagaimana cara

atasannya mendelegasikan tugas. Bawahan adalah orang
yang paling cocok untuk menilai kinerja atasan, kemampuan
atasan untuk memimpin lebih mudah untuk diketahui secara
langsung melalui bawahannya. Proses penilaian bawahan
terhadap kinerja atasnnya adalah cara yang efektif untuk
mengetahui kinerja seorang manajer pada level penerapan
konsep kerja di tingkatan operasional dan eksekusi pekerjaan
pada bawahan. Persoalan kerja sering muncul adalah atasan
kurang optimal dalam menerapkan kemampuan kerja dan
atasan seperti ini sangat mengandalkan kemampuan
bawahannya, yang terkadang memberikan dampak beban
kerja yang bertambah bagi bawahannya.

. Menilai diri sendiri : karyawan menilai kinerjanya sendiri,

menilai diri sendiri sebenarnya adalah proses yang paling
aktual, karena pekerja yang mengerti tentang aspek-aspek
yang masih lemah dari dirinya dalam menjalankan
pekerjaan. Tetapi ukurannya sering dianggap menjadi tidak
obejktif, karena pekerja ada kemungkinan untuk melaporkan
kebaikannya saja. Sekarang model pelaporan tidak berhenti
kepada laporan yang diberikan pekerja, tetapi sudah disertai
dengan adanya audit atas pelaporan. Oleh karena itu upaya
untuk melaporkan yang baik-baik saja sudah mulai
berkurang. Pekerja harus melaporkan apa yang sudah



dicapainya dengan bahasa yang mendetil, dan menguraikan
apa yang belum dicapai termasuk hambatannya. Di dalam
sistem kerja yang ukuran kinerja dan uraian kerjanya sudah
tersusun dengan baik, si pekerjanya adalah pelaku yang lebih
mengerti dan mengetahui perilaku kerjanya. Pekerja sudah
mengerti dengan baik kinerja apa saja yang sudah dicapainya
dan tugas-tugas apa saja yang belum dapat diselesaikannya.
Pekerja adalah pelaku kerjanya sendiri, sehingga dengan
kejujurannya mereka lebih mengerti tentang mudahnya
menjalankan  pekerjaan, sehingga mereka dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Pekerja merupakan
pelaku yang lebih paham tentang hambatan kerja yang
ditemukannya saat bekerja. Pekerja adalah pelaku yang
sangat mengetahui apa saja yang sudah dilakukannya untuk
mencapai kinerja yang optimal.

5. Pelanggan : dalam keadaan tertentu langganan dapat
memberikan penimbangan Kkinerja karyawan. Pekerjaan
seperti pelayan, pelayanan pelanggan, kasir, atau pekerjaan
lain yang langsung bersentuhan dengan konsumen (front
liner), akan menjadi lebih baik jika mereka dinilai langsung
oleh pelanggan. Pelanggan adalah umpan balik yang sangat
bermanfaat dalam memberikan pelayanan yang prima.
Pelaku ini berguna untuk menilai kinerja bagi para pekerja
yang berada di barisan depan (front liner), atau dengan kata
lain pekerja yang kinerjanya sangat berkaitan dengan
kemampuan melayani pelanggan, pekerja yang hasil
kerjanya sangat ditentukan oleh kepuasan dari pelanggan.

D. Kesalahan-Kesalahan Dalam Penimbangan
Banyak keluhan yang disampaikan oleh pekerja terkait

dengan umpan-balik kinerja yang diberikan fihak manajemen
kepada dirinya. Salah satu yang menjadi fokus perhatian adalah
pekerja menganggap indeks kinerjanya tidak sesuai dengan apa
yang sudah dikerjakan dan dicapai dalam bidang kerjanya,
pekerja menganggap ada ketidak akuratan indikator yang
digunakan untuk menilai kinerjanya. Kondisi seperti ini mudah
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untuk ditelusuri tentang sumber ketidak akuratannya. Biasanya
adalah karena perusahaan menentukan indikator yang
dianggap akurat untuk suatu bidang kerja, kemudian digunakan
secara menyeluruh pada bidang kerja yang lainnya. Hal yang
paling umum menjadi penyebab munculnya kesalahan
penilaian adalah ketegasan atau kemurahan dari penilai
tendensi sentral, kesan pertama yang baik, atau kesan pertama

yang buruk (Deb, 2008; Lunenburg, 2012).

Secara metodologi ada beberapa hal yang menjadi sumber
penyebab  munculnya  kesalahan dalam  melakukan
penimbangan karya. Yaitu penimbangan karya tidak
menggunakan pendekatan penialain berbasis posisi (bidang
kerja) sehingga metode pengukurannya menjadi tidak akurat
(un-valid), penimbangan karya disusun dengan indikator yang
tidak terukur sehingga kemudian tidak dapat dihitung dan
dinilai (data tidak jelas dan simpang-siur) serta memunculkan
banyak kesalahan (eror).

Berikut ini ada beberapa hal yang bisa disebut sebagai
kesalahan dalam melakukan penimbangan karya.

1. Konstan atau Pendistribusian : kelembutan hati dari penilai
kerja akan mengakibatkan adanya kemurahan hati untuk
memberikan nilai yang tidak buruk kepada pekerja,
meskipun pekerja yang dinilai hasilnya masih kurang dari
harapan. Kekerasan sikap dari orang yang menilai kerja, cara
ini mengakibatkan adanya penialaian yang terlalu ketat,
dimana penilai menggunakan standar lebih tinggi sebagai
ekspresi atas sikapnya yang keras dalam memberikan
penilaian. Kecenderungan terpusat (central tendency), yaitu
suatu kecenderungan untuk mengacu kepada penilaian
pribadi sebagai pusat kebenran dan melupakan adanya
acuan yang berlaku.

2. Faktor dominan : Kesan pertama (hallo effect) merupakan
kesalahan yang tidak memperhatikan bahwa proses
penialaian dilakukan berdasarkan hasil kerja pada suatu
rangkaian waktu, kesan pertama terlalu menekankan
penialain berdasarkan kesan pertama yang ditampilkan. Efek



bagian awal dan akhir (primary and recency effect), biasanya
efek ini muncul karena orang-orang yang melakukan
penialian hanya mengingat bagian awal atau bagian
akhirnya, mereka lupa adanya rangkaian waktu tengah, yang
mana kadangkala pada bagian ini pekerja mampu
menunjukan kinerja yang optimal.

3. Egosentrik : Kesalahan yang sifatnya mencolok (kontras),
kesalahan ini muncul karena antara hasil penilaian berbeda
secara keseluruhan dengan kinerja aktual yang sudah dicapai
pekerja. Kesamaan, memberikan adanya kesalahan dalam
memberikan penialain kerja; penilai melupakan esensi yang
akan dinilai yaitu hasil kerja. Karenanya apapun keesamaan
pekerja dengan penilai akan membentuk rasa yang akan
memberikan penialain yang baik. Perbandingan yang salah
karena penggunaan ego dari penilai kerja ternyata juga
membantu atas meningkatnya angka kesalahan dalam
melakukan penimbangan karya, adanya keterlibatan ego
akan membentuk penilaian yang ambigu (bias)

E. Mengatasi Kesalahan Penimbangan
Untuk dapat menghadapi persaingan industri, setiap

organisasi industri berharap dapat mengetahui gambaran
kinerjanya secara internal dan mengetahui posisi kinerjanya
secara eksternal dengan membandingkan kinerjanya dengan
kinerja organisasi yang menjadi pesaingnya. Oleh karenanya
perusahaan tidak menginginkan adanya data-data yang tidak
akurat atas pengukuran kinerja yang terdapat di dalam
organisasinya.

1. Sebelum penimbangan : berkomunikasi, dilatih,
perencanaan, mendorong bawahan. Hal ini berkaitan
langsung dengan aktivitas perusahaan untuk
mengkomunikasikan secara jelas maksud dari strateginya.
Kemudian perusahaan membuat indikator berbasis posisi
sesuai yang sejalan dengan strateginya (Pella, 2010).
Indikator tersebut sebaiknya dibuat menjadi indikator
kuantitatif sehingga dapat dihitung dan memudahkan
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pengukuran. Jangan lupa juga organisasi perlu menjamin
bahwa ukuran-ukuran yang ada sudah akurat adanya (valid).

2. Selama wawancara : penimbang menunjang peran serta
bawahan, menimbang perilaku unjuk kerjanya, berfikap
khusus dan nyata, pendengar yang aktif, menetapkan tujuan
untuk perbaikan bagi karyawan

3. Sesudah penimbangan : mengkomunikasikan unjuk kerja
bawahan, menilai secara periodik, membuat reward yang
sesuai dengan unjuk kerja. Atasan perlu memberikan
informasi tentang hasil unjuk kerja yang sudah dicapai
bawahan sesuai dengan periode berkala yang terbaru. Atasan
juga perlu memberikan bonus terhadap hasil kerja yang
memuaskan.

Teknik Penimbangan karya
Proses untuk mengenali teknik penimbangan karya yang

baik, merupakan proses yang benar-benar membuat manajemen
harus dapat memperhatikan secara langsung apa saja yang
dikerjakan oleh para pekerja (job desc), memperhatikan standar
pencapaian hasil kerja (target), cara untuk menyelesaikan
pekerjaannya (perilaku kerja). Oleh karenanya untuk
mempermudah pihak manajemen perlu untuk melibatkan
orang-orang yang memang memegang jabatan yang akan
dinilai. Melalui para pemegang jabatan manajemen dapat
mengenali keberhasiln pencapaian kerja suatu posisi kerja. Pada
banyak organisasi industri teknik ini kemudian bekerjambang
menjadi teknik penilaian kinerha berbasis kompetensi yang
menggunakan indikator key performance indicator. Kompetensi
dari KPI menggambarkan tentang pekerjaan sehari-hari yang
dilakukan oleh para pekerja (perilaku kerja), kompetensi dari
KPI juga dapat menuntut komitmen para pekerja untuk
mencapai standar perilaku kerja yang diharapkan.

Selain cara dengan menggunakan KPI, pada banyak
praktek penimbangan karya juga ditemukan teknik-teknik yang
lainnya, yaitu ;



1. Relatif / Nisbi : tenaga kerja dibandingkan dengan tenaga
kerja lain yaitu dengan cara : pemeringkatan ukuran
kelompok (penggolongan kinerja ; baik, sedang dan buruk),
pemeringkatan perorangan (mencegah timbulnya untuk
menilai baik semua, sedang-sedang semua, atau buruk
semua), pemeringkatan berpasangan (tenaga kerja
dibandingkan secara berpasangan dengan tenaga kerja
lainnya).

2. Peristiwa Genting : perilaku kerja nyata kuncinya terlihat
pada situasi yang genting atau kritis. Situasi genting yang
berhasil diselesaikan pekerja dijadikan sebagai indikator atas
adanya penialain yang baik atas hasil kerja. Misalnya saja
seorang direktur yang mampu menyelamatkan neraca
keuangan perusahaan yang minus menjadi surplus tiliunan
rupiah dalam kurun waktu 1 tahun ketika krisis global
melanda sektor indutri.

3. Rating Scales : menimbang dengan memperhatikan faktor-
faktor pelaksanaan kerja seperti kooperatif, loyalitas,
kuantitas dan kualitas kerja. Penimbangan disusun dalam
suatu bentuk penskalaan rating, yang disesuaikan dengan
komponen yang akan diukur dari pekerja.

4. Manajemen By Objektives : menggunakan ukuran dengan
melihat sasaran-sasaran yang harus dicapai oleh karyawan
selama jangka waktu tertentu. Obejek-objek yang sudah
dicapai pekerja adalah ukuran kinerjanya. Bila objek dicapai
tetapi kuranng sesuai ukuran standar manajemen maka
pekerja tersebut menunjukan kinerja yang perlu untuk
ditingkatkan.

G. Objek yang Dinilai
Karena adanya berbagai jenis jabatan dalam satu divisi
(misalnya manajer, supervisor, staff, admin) karena itu penilaian
juga harus memperhatikan perbedaan posisi yang ada. Oleh
Sebab itu pemeriksa harus memahami dengan baik mengenai
objek yang dinilai dan tujuan dari penilaian (Sumintono &
Widhiarso, 2015).
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Objek yang dinilai merupakan penandaan terukur yang
memang sudah ditetapkan oleh organisasi kerja untuk sebuah
jabatan, kebanyakan perusahaan mengaplikasikannya sebagai
key performance indicator (penanda kinerja). Ukurannya adalah
tanda-tanda perilaku kerja yang harus mampu dilakukan
pekerja, tanda-tanda pencapaian terhadap target kerja. Jika
pekerja memenuhi tanda-tanda kemampuan perilaku kerja dan
tanda pencapaian target kerja maka pekerja mempunyai kinerja
yang sudah sesuai dengan kualifikasi. Sedangkan pekerja yang
masih belum dapat memenuhi tanda-tanda yanng diharapkan
maka pekerja memerlukan tindakan lebih lanjut untuk diberikan
program konseling dan pengembangan (need improvement).

Perlu adanya kebijakan tertulis dari pihak manajemen
tentang objek yang akan dinilai terhadap hasil kerja dan objek
yang harus dicapai oleh pekerja. Kebijakan tertulis ini sangat
penting untuk memberikan kebijakan yang pasti mengenai
perilaku kerja dan kinerja karyawan. Ketika membuat kebijakan
ini hendaknya jangan sampai terjadi adanya penyimpangan
hasil penimbangan kerja yang disebabkan karena adanya
ketidak sesuaian antara objek yang dinilai dan objek yang
biasanya dilakukan oleh pekerja sesuai dengan uraian
pekerjaannya (job description). Penyimpangan ini akan berakibat
kepada tumpang tindihnya perilaku kerja karyawan, tindakan
pengembangan dan pelatihan kepada para pekerja.

Pekerja yang sudah dapat memenuhi kualifikasi
pekerjaan dapat diartikan sebagai pekerja yang sudah berhasil
mencapai objek penilaian yang sudah ditetapkan manajemen
dan kinerja sudah sesuai harapan pencapaian manajemen. Hasil
penilaian kerja tidak serta merta menjamin adanya kenaikan
jabatan, tetapi memang benar pekerja yang sudah memenuhi
kualifikasi dianggap sebagai pekerja yang mampu menjalankan
jabatannya sesuai standard perusahaan yang pada akhirnya
membuka kesempatan bagi pekerja untuk mendapatkan
kenaikan jabatan.



H. Kinerja dan Standard Operational Procedure
Pada tingkatan organisasi, perusahaan mempunyai

standar pelaksanaan kerja yang harus dilakukan oleh setiap
pekerjanya. Standar pelaksanaan kerja adalah tindakan yang
harus dilakukan oleh semua pekerja (sesuai unit kerjanya),
sehingga organisasi dapat menjamin adanya perilaku kerja yang
bermutu dan mencapai hasil kerja yang baik. Standar
pelaksanaan kerja disusun dan dirumuskan untuk mendapatkan
tindakan kerja yang baku dan konsisten yang mampu
memberikan sumbangan positif terhadap kinerja karyawan.
Standar tindakan kerja sangat terkait dengan upaya organisasi
untuk menjamin mutu penyelenggaraan kegiatan kerja pada
seluruh unit kerja.

Sebuah organisai industri yang visinya ingin menjadi
pemimpin industri pada suatu produk tertentu, maka organisasi
tersebut sudah mempunyai standar operasional yang
tuntutannya tinggi dan dilakukan dengan pola yang ketat.
Tuntutan tinggi berarti ada harapan yang tingggi terhadap
semua pekerjanya dalam menyelesaikan seluruh tugas dengan
kemampuan kerja yang tinggi dan pengalaman kerja yang
terbaik. Karena ingin menjadi pemimpin pasar, maka standar
pelaksanaan kerjanya harus berada pada posisi yang lebih tinggi
dari industri lain yang menjadi pesaingnya. Pola yang ketat,
berarti perusahaan sudah menerapkannya di dalam suatu fungsi
manajemen yang dalam arti standar pelaksanaan kerja disusun
berdasarkan rancangan kerja, untuk tujuan menata perilaku
kerja yang  teratur, menggerakan pekerja  untuk
melaksanakannya dengan disiplin, dan melakukan kontrol
terhadap pelanggaran dan kelemahan yang ada.

Standar pelaksanaan kerja memang memberikan efek
yang positif bagi para pekerja, dengan catatan bila hal ini
diterapkan dalam suatu fungsi manajemen, yang dalam arti
lainnya dijadikan sebagai subjek dalam menjaga dan menjamin
mutu. Pekerja atau karyawan (semua level) adalah orang-orang
yang melakukan sistemnya, manajemen adalah pelaku yang
merumuskan dan mengawasinya. Pada kasus tertentu ada
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banyak pekerja yang bekerja tidak sama dengan prosedur
kerja yang ditentukan, tetapi justru hasil kerjanya jauh lebih
baik dan pencapaiannya sangat dapat memberikan jaminan
bagi unit kerjanya terhadap kinerja yang lebih baik. Dalam
kasus ini yang muncul bukanlah ketidakseusian perilaku kerja,
tetapi yang terjadi adalah proses peningkatan cara kerja
(improvement) menuju kepada hasil kerja yang melebihi dari
standar yangdiharapkan.

Metode improvement dapat digunakan oleh semua pekerja
yang memang mau berusaha untuk mencapai kinerja yang lebih
baik dan menjadi yang terbaik. Salah satu cara untuk
meningkatkan kinerja adalah harus dapat bertindak di luar dari
standar kebiasaan yang sudah ada, dan juga dengan mau
berinisiatif untuk mencari tindakan kerja yang dapat mengatasi
hambatan dari standar kerja yang sedang berjalan. Mengganti
kebiasaan kerja dan melakukan insiatif untuk memperbaiki pola
yang sedang berjalan adalah tindakan meningkatkan kinerja
(improvement).

Performa kerja yang rendah juga ditemukan pada proses
kerja yang menunjukan penyimpangan pelaksanaan SOP.
Seharusnya SOP disusun untuk mendapatkan prosedur
pelaksanaan kerja yang dapat menjamin tercapinya hasil kerja
sesuai dengan standar. Kasus buruknya kinerja dapat dikenali
karena adanya pelaksanaan SOP yang tidak konsisten (Quinn,
2017). Pola perilaku kerja yang dapat mengikuti standar
pelaksanaan kerja yang berlaku dapat memberikan jaminan
adanya kinerja yang bermutu, tetapi jika ingin mencapai kinerja
yang lebih baik dan melebihi standar yang diharapkan maka
perlu melakukan peningkatan pola kerja. Agar dapat menunjang
pencapain hasil kerja yang terbaik, manajemen perlu
memberikan kesempatan bagi para pekerjanya untuk
melakukan improvement terhadap standar tindakan kerjanya.
Dengan pengendalian yang terarah dan akurat, manajemen
membuat suatu program yang memberikan kesempatan bagi
para pekerjanya untuk mendapatkan hasil kerja yang terbaik.
Perlunya pengendalian terhadap improvement bertujuan untuk



menjaga agar tindakan peningkatan pola kerja yang dilakukan
pekerja dapat sesuai dan bisa diintegrasikan dengan arah dan
proses bisnis dari organisasi.

. Penimbangan Kerja dan Peningkatan Karir Kerja

Hubungan yang dapat dilihat secara langsung pada
variabel penimbangan kerja adalah prestasi kerja. Cara yang
dipercaya objektif untuk menilai prestasi kerja karyawan adalah
dengan melakukan penimbangan kinerja (performance appraisal).
Prestasi kerja merupakan ukuran yang sudah mampu
dikerjakan dan capai oleh pekerja, setelah mendapatkan
pelatihan, pengarahan, petunjukan dan uraian pekerjaan.
Apapun yang mampu dicapai pekerja dalam kurun waktu
tertentu (yang sudah ditetapkan) merupakan prestasi kerja
karyawan.

Jika hasil kerjanya melebihi dari target yang diharapkan
maka prestasinya adalah prestasi yang unggul, tetapi jika
sebaliknya dimana hasil yang dicapai pekerja di bawah standard
yang sudah ditetapkan maka prestasinya adalah prestasi yang
tidak memuaskan. Pekerja-pekerja yang secara konsisten
mampu mencapai target kerjanya melebihi standard yang
ditetapkan dianggap mempunyai potensi besar yang membuat
pekerja dipandang sudah benar-benar menguasai bidang
pekerjaannya dan mampu membangun sistem kerja yang lebih
baik dari yang sudah ada. Pada kebanyakan sistem manajemen,
pekerja yang demikian mempunyai kesempatan besar untuk
mendapatkan peningkatan karir.

Kesempatan ini diberikan karena dianggap mampu
bekerja secara optimal melalui kemauan mencapai hasil kerja
yang lebih baik, sudah menguasai bidang kerja yang
dihadapinya, dan mampu membangun sistem kerja yang lebih
baik. Karenanya perlu diberikan tugas-tugas yang lebih
menantang lagi, yang salah satunya adalah dengan memberikan
peningkatan karir. Seperti misalnya seorang supervisor yang
mampu memberikan analisa laporan yang selalu memuaskan
kepada manajerya, mampu berinisiatif untuk memodifikasi

97



98

penerapan sistem kerja yang sesuai dengan arahan manajernya,
mampu melakukan pendekatan secara personal sehingga para
staffnya mampu menjaga perilaku kerja terbaiknya untuk fokus
terhadap penyelesaian tugas unit kerjanya. Kinerja ini muncul
secara konsisten di dalam masa kerjanya selama 3 tahun, maka
ini

supervisor berhak mendapaatkan kesempatan untuk

mendapatkan peningkatan jabatan.

Contoh Penilaian Kinerja Dengan Menggunakan KPI
Nama : Barleys Sigun

Jabatan : Account Executive
Lingkup Kerja : Finance

Pemeriksa : Kminsu Hefans (atasan langsung)

Perilaku Kerja KPI Keterangan

Membuat rencana

pemasaran yang sejalan
dengan pencapaian target.

Dokumentasi rancangan
pemasaran dengan
uraian perkiraan

pencapaian target

Lengkap, Jelas dan
tepat waktu, OS
tinggi (> 500 juta per
bulan selama 1
tahun)

Membuat prakarsa
pinjaman sesuai dengan

kondisi pasar dan kriteria

Dokumentasi prakarsa
paket peminjaman yang

seusai dengan ketentuan

Lengkap, Jelas dan
lebih cepat dari batas
waktu

resiko serta target

Melakukan investigasi | Tersedianya berkasyang | Lengkap dan akurat
keabsahan dokumen | lengkap dan akurat

sesuai ketentuan yang calon peminjam

ditetapkan

Melakukan pembinaan | Dokumentasi tindakan | Lengkap dan akurat
kepada kreditur untuk | kemitraan dan data

menjaga kualitas asetnya | perkembangan  usaha

sesuai dengan aturan yang | kreditur

berlaku

Menjaga pengembalian | Dokumen  pencapaian | Data NPL rendah (<

pinjaman dari kreditur dan
menekan Kredit macet

pengembalian pinjaman
data
pencapaian pemasukan
dan data daftar hitam.

sesuai waktu,

1,00), data daftar
pemasukan dan
daftar hitam lengkap

dan akurat




Quality Time delivery Personal target
*tidak ada =0 tidaktercapai =0 NPL =non performing loan (target
tunggakan < 1, 5)

Tidak lengkap =1 kurangsesuai =1 OS = Qutstading (target
meminjamkan 6M pertahun)

Lengkap =2 sesuai waktu =2

Sangatlengkap=3 cepat =3

Perolehan :
1. Perencanaan 12,5
2. Investigasi 3
3. Pengembalian :<1,5
4. Prakarsa 3
5. Pembinaan 3

Hasil Kerja : Mencapai KPI

Soal-soal latihan

1. Jelaskan apa yang dimaksud dengan penimbangan karya!

2. Sebutkan dan jelaskan tentang teknik-teknik penimbangan
karyal!

3. Berikan penjelasan anda tentang prosedur penimbangan karya!

4. Sebutkan faktor apa saja yang dapat meningkatkan efektivitas
penimbangan karya!
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KONDISI KERJA DAN PSIKOLOGI KEREKAYASAAN

Sasaran :

Mengerti psikologi kerekayasaan

Mengerti pendahulu psikologi kerekayasaan

Mengerti tentang pengaruh kondisi kerja terhadap perilaku
Mengerti sistem mesin-manusia

Mengerti tentang penggunaan alat audio-visual dalam indutri
Memahami fungsi alat kendali
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BAB VI
PENDAHULUAN

Aspek manusia tidak akan bisa berdiri sendiri untuk dapat
mencapai hasil kerja yang optimal. Harus diakui, meskipun ada
manusia yang berkualitas tetapi kalau alat kerja terbatas, akan
menghasilkan kinerja yang kurang optimal. Pada banyak
perusahaan yang melakukan pemoborosan kerja terdapat sistem
atau metode kerja yang membuat pekerjanya tidak bisa mencapai
hasil kerja yang baik, kalau ada yang hasilnya baik ternyata
memberikan efek negatif kepada para pekerjanya. Misalnya
menjadi cidera tubuh, kecelakaan kerja. Karenanya sekarang
banyak industri yang mencoba menerapkan desain kerja yang
benar-benar memperhatikan aspek manusia, agar peningkatan
porduktivitas perusahaan sejalan dengan semakin menurunnya
pemborosan kerja.

Pada bahasan kali ini akan dibahas mengenai rancangan
yang berkaitan dengan proses interaksi antara tenaga kerja dan
lingkungan kerjanya. Yang meliputi peralatan kerja dan prosedur
kerja. Rancangan tersebut dikenal dengan istilah psikologi
kerekayasaan atau istilah lainnya adalah kerekayasaan faktor-faktor
dari manusia, kerekayasaan manusia, biomekanika, ergonomika
dan psikologi eksperimen terapan.

Tujuan dari penerapan psikologi kerekayasaan adalah
membantu dalam merancang peralatan kerja, tugas-tugas yang
harus dikerjakan, tempat kerja, dan lingkungan kerja menjadi suatu
kondisi yang merangsang kemampuan kerja dan meminimal
keterbatasan kerja karyawan. Rancangan ini melingkupi ; kinerja
karyawan, pengembangan alat dan sistem kerja, meneliti tentang
efek medis biologis dari tugas dan peralatan kerja terhadap kinerja.

A. Pengertian
Agar dapat memahami psikologi rekayasa bisa kita

pahami dalam sebuah terminologi lain yang mempunyai arti
yang sama yaitu ergonomi, sebagai sebuah studi mengenai
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aspek-aspek manusia di dalam lingkungan kerjanya yang dilihat
berdasarkan anatomi, fisiologi, psikologi, engineering
manajemen dan desain perancangan (Wickens & Hollands,
2015). Ergo artinya adalah gerakan kerja, nomos artinya alamiah.
Ergonomi berarti gerakan kerja yang efektif, efisien, nyaman-
aman, tidak menimbulkan kelelahan dan kecelekaan sesuai
dengan kemampuan tubuh yang alamiah untuk mendapatkan
hasil kerja yang optimal (Bedny & Bedny, 2019).

Selain melalui terminologi ergonomi, psikologi rekayasa
dapat dipahami juga melalui terminologi human factor dan
human engineering, yaitu desain dari alat kerja dan metode Kerja,
lingkungan kerja dan wilayah kerja yang memperhatikan
kemampuan dan Kketerbatasan dari manusia (Tiffin &
McCormick, 1958). Meskipun dapat dipahami melalui dua
terminologi, psikologi rekayasa juga memiliki pengertiannya
sendiri, yaitu suatu studi dari bidang psikologi yang mencoba
untuk menerangkan aspek-aspek perilaku manusia terkait
dengan alat kerja, metode kerja, lingkungan kerja dan wilayah
kerja untuk mencapai hasil kerja yang lebih optimal serta tetap
dapat menjaga kondisi manusia dengan cara yang objektif (Tiffin
& McCormick, 1958).

B. Yang Mendahului Psikologi Kerekayasaan
Psikologi rekayasa bukanlah kajian dari ilmu perilaku

yang muncul dan berdiri secara sendiri. Psikologi dapat muncul
karena ada hasi-hali penelitian yang mendahulinya dan
kemudian dijadikan sebagai dasar yang ilmiah untuk membahas
psikologi rekayasa.
1. Manajemen ilmiah
Dikembangkan oleh Fredrick W. Taylor. Manajemen
ilmiah menekankan pada efesiensi dalam melakukan tugas
pekerjaan, yang membuat berbagai macam peralatan yang
disesuaikan dengan bentuk dan berfungsinya anggota badan.
Efisiensi kerja dapat dilihat melalui disain kerja, sehingga
suatu tugas kerja harus didisain dengan biaya yang efesien.
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2. Analisis waktu dan gerak

Dikembangkan oleh Gilbreth. menekankan pada
gerakan yang perlu dilakukan untuk mencapai pelaksaan
kerja dalam waktu yang lebih cepat. Karena dalam bekerja
ditemukan banyaknya gerakan-gerakan yang tidak perlu
ditampilkan yang akan membuat penyelesaian kerja menjadi
semakin lama. Sehingga perlu diberikan penyederhanaan
dan standarisasi kerja. Waktu dan gerak adalah dimensi
yang paling penting dari perilaku kerja manusia. Pekerja
harus bergerak dengan tepat dalam bekerja untuk mencapai
target waktu yang sudah ditentukan. Era sekarang waktu
dan gerak menjadi suatu kompetensi penting bagi pekerja.
Kesibukan akan pekerjaan adalah penyebabnya, pekerja
harus bisa membagi waktu kerjanya untuk menyelesaikan
tugas-tugasnya yang banyak.

3. Kondisi kerja

Diawali dengan peneltian di Hawthorne yang
dilakukan oleh ilmuan dari Harvard University. Hasil
penelitiannya memberikan penegasan dan penekankan pada
efek kondisi kerja terhadap produktivitas tenaga kerja. Ruang
kerja yang dirancang untuk memberikan efek rileks tidak
cocok untuk pekerja yang dalam menjalankan pekerjaannya
yang harus dijalankan dengan cepat.

C. Alat Kerja
Bekerja dengan alat kerja yang tidak tepat akan

mengahambat pencapaian kerja yang optimal, bekerja dengan
alat kerja yang kurang tepat dapat membantu pencapaian kerja
tetapi masih tidak optimal. Maka dengan demikian diperlukan
adanya alat kerja yang tepat untuk mancapai hasil kerja yang
optimal. Alat kerja yang optimal adalah alat kerja yang
kemampuannya dapat menghasilkan kinerja optimal, serta alat
kerja yang dalam cara menggunakannya memudahkan manusia
untuk mencapai produktivitas yang optimal.
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Alat kerja didesain berdasarkan interface yang sesuai
dengan dimensi manusia, dengan kata lain alat kerja sebaiknya
dibuat dengan lebih memperhatikan tingkat interaksinya
dengan manusia. Istilah ini dikenal dengan istitlah sistem
manusia-mesin kerja (man-machine system). Interaksi ini
memperhatikan prinsip efektivitas, efisiensi dan produktivitas.
Efeketif berarti dengan mengunakan alat kerja manusia semakin
dapat mencapai hasil kerja yang tepat dan sesuai. Efisien berarti
melalui penggunaan alat kerja banyak biaya-biaya yang biasa
terkandung didalamnya (biaya celaka, biaya keselamatan, cidera
tubuh, pemborosan bahan, ketahanan alat dll) dapat dikurangi
secara tepat. Produktif berarti para pekerja dapat meniingkatkan
kinerjanya untuk menghasilkan produk kerja.

D. Metode Kerja
Studi menegenai metode kerja adalah kajian mengenai

metode yang tepat untuk mendapatkan pemahaman yang baik
mengenai manusia dan metode kerjanya, dan hal ini terus
dilakukan oleh manajemen, khususnya departemen yang
berhubungan secara langsung dengan Kkegiatan produksi
(Terdnen et al, 2021). Studi ini mengkaji tentang cara
mengurangi kelelahan kerja, menjaga pergerakan otot yang
tepat dalam menjalankan kerja. Secara mendasar metode Kerja
merupakan suatu rancangan kerja yang sangat memperhatikan
dimensi tubuh dari orang-orang yang menjalankan pekerjaan.

Dimensi tubuh dijabarkan kedalam : berat, tinggi, bentuk,
sentrum padangan mata, gerakan jari-tangan-lengan, gerakan
dan posisi kaki, pergerakan atau perputaran badan dalam
bekerja. Dengan memperhatikan dimensi tubuh, metode kerja
bisa dianggap sesuai dengan manusia yang menjalankannya,
dan pekerja juga semakin mudah untuk mencapai hasil kerja
yang optimal.

E. Kondisi Lingkungan Kerja
1. Kondisi Lingkungan Kerja fisik
Kondisi lingkungan kerja fisik mencakup tentang studi
pencahayaan yang mengungkap tentang batasan
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pencahayaan agar tidak memberikan efek gelap, silau yang
berasal dari cahaya atau dari pantulan cahaya pada benda-
benda yang berkilau yang akan berdampak pada Kkinerja.
Studi tentang warna, yang digunakan untuk memberikan
fungsi sebagai simbol tertentu (merah artinya bahaya),
menghindari ketegangan mata (efek pantulan cahaya dari
warna), untuk menciptakan ilusi tentang luas dan suhu
ruangan (oranye jarak ruang sangat dekat dan efek suhu
sangat panas). Kajian mengenai tingkat kebisingan, yaitu
merupakan suara atau bunyi yang tidak diiginkan, yang
mengganggu dan menjengkelkan yang tidak ada
hubungannya dengan aktivitas yang dilakukan (misalnya
jika sedang rapat maka suara yang keras dari orang yang
tidak ikut rapat dianggap bising). Musik memiliki pengaruh
yang baik pada pekerjaan yang sederhana, rutin dan
monoton, sedangkan pada pekerjaan yang menuntut
konsentrasi yang tinggi dan jenis pekerjaan majemuk musik
akan berpengaruh secara negatif.
. Kondisi lama waktu kerja

Mencakup tentang jam kerja dalam satu minggu di
indonesia pada umumnya adalah 40 jam. Meskpiun jumlah
jam kerja tersebut sudah banyak yang menggunakannya,
tetapi bukan jaminan bahwa jam kerja itu adalah baik. Dari
hasil kajaian ditemukan bahwa tidak lebih dari 20 jam yang
benar-benar digunakan untuk bekerja (dari 37,5 jam kerja).
Kerja separuh waktu, memberikan kesempatan kepada para
pekerja untuk dapat mengahabiskan jam kerjanya sebanyak
20 jam. Biasanya untuk mengisi kekosongan waktu, terkait
dengan usia, dan tidak adanya kesediaan untuk bekerja
dalam waktu yang lama. Empat hari kerja, waktu kerja yang
diharapkan akan berdampak kepada terjadinya peningkatan
produktivitas, efesiensi pekerjaan dan megurangi jumlah
ketidakhadiran pekerja. Jam kerja yang tidak kaku memberi
keuntungan adanya peningkatan produktivitas, absensi dan
keterlambatan berkurang, keluar-masuknya pekerja (turn-

over) berkurang, semangat kerja semakin meningkat.
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F. Sistem Mesin dan Sistem Manusia
Mesin bekerja dengan suatu sistem dalam suatu

rangkaian perangkat keras. Mesin beroperasi membutuhkan
peran manusia untuk menjalankan, mengawasi dan melakukan
evaluasi atas kinerja mesin. Peranan manusia dalam
menjalankan dimuluai dari meghidupkan mesin, memastikan
mesin bisa digunakan untuk melakukan proses kerja, dan
mematikan mesin ketika proses kerja tidak lagi berjalan. Untuk
mengawasinya, manusai memperhatikan hasil yang mampu
dikerjakan oleh mesin, apakah terdapat kejanggalan atau
perbedaan dari yang sudah semestinya, dan mengawasi juga
bahwa alat sudah digunakan sesuai dengan prosedurnya.
Evaluasi dilakukan untuk menjaga hasil produksi, apakah mesin
yang ada masih mempu mencapai standar kualitas dan kuantitas
produksi, jika sudah tidak mampu maka perlu diberikan suatu
treatment agar kinerjanya kembali optimal. Sistem mesin dan
manusia adalah sistem dimana mesin dan manusia harus bekerja
untuk menyelesaikan pekerjaan. Yang terbagi dua yaitu : open-
loop (dioperasikan dengan kendali kerja) dan closed-loop (sistem
yang dapat mengatur sendiri). Cara kerjanya :

1. Masukan : perintah, informasi, bahan

Pengolahan : dengan proses berfikir

Pengoperasian : manusia mengendalikan mesin

Mesin bekerja : kinerja mesin

-

Keluaran : mengevaluasi kinerja mesin yang dioperasikan

Peranan manusia atau interaksi manusia dan mesin yang
paling mudah terlihat adalah ketika manusia mengendalikan
mesin. Kinerja manusia diukur melalui kemampuannya dalam
mengoperasikan alat kerja yang sesuai dengan standar dan
prosedur yang sudah ditentukan. Setelah berjalan cukup lama,
kinerja manusia tidak hanya dilihat melalui cara
mengoperasikannya tetapi juga memperhatikan perawatan
mesin kerjanya.
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Jika alat kendali kurang tepat dapat membuat tenaga kerja
menjadi kurang cepat dan kurang cermat dalam menggunakan
alat kendali, maka akan memberikan efek yang merugikan.
Dalam merancang alat kendali harus memperhatikan : jangan
sampai ada anggota tubuh yang mendapat beban yang terlalu
besar (harus berimbang dan sesuai), ada kesesuaian antara alat
kendali dan gerakannya (handle kiri maka ada disebelah kiri dan
digerakan dengan tangan kiri), mencocokan alat kendali dengan
lingkungannya, memperhatikan stereotipe tentang kebiasaan
gerakan.

. Penampilan dan Kemampuan Tubuh Manusia
Kemampuan tubuh bergantung kepada karakteristik

seseorang yaitu kapasitas fisiologis, psikologis dan bio-mekanis
(Baharuddin & Palerangi, 2019). Mengacu kepada uraian
tersebut dapat dipahami bahwa jika kemampuan tubuh dan
tuntutan tugas saling Dberinteraksi maka kita dapat
mengenalinya melalui penampilan fisik. Penampilan tubuh
yang tepat akan memudahkan pekerja menyelesaikan tuntutan
tugasnya melalui kemampuan tubuh yang  dimilikinya.
Misalnya saja adalah seorang teller yang meja layanan kerjanya
setinggi 140 cm, penampilan badannya hanya 140 cm, maka
pekerja tersebut akan mengalami kesulitan dalam menanggapi
tuntutan tugasnya. Sebaiknya penampilan mempunyai indeks
yang lebih besar dari tuntutan kerjanya agar mampu
menanggapi tuntutan pekerjaan. Contoh lainnya lagi misalnya
adalah pekerja-pekerja gudang yang dimensi ruangnya sangat
sempit, maka tampilan fisik yang kokoh dan tipis (ramping)
adalah karakter yang cocok untuk bisa menjalankan pekerjaan
di bagian gudang. Jika perusahaan mempunyai petugas gudang
yang badannya tebal (gemuk dan besar) maka perusahaan perlu
mengganti dimensi ruang kerjanya menjadi dimensi yang lebih
besar. Atau bisa juga dengan mencari pekerja yang tampilan
fisiknya sesuai dengan kondisi lingkungan kerja fisik yang ada
digudang. Hal ini perlu dilakukan, karena dapat membantu
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pekerja mencapai hasil kerja yang baik, dan mengurangi adanya

kecelakaan kerja.

. Penyajian Informasi Dalam Bekerja

Penyajian informasi ini adalah mengenai penetapan

saluran komunikasi antar mesin dan manusia tergantung pada;

jenis informasi yang harus dialihkan ; dengan cara bagaimana

informasi itu disampaikan ; lokasi dari tenaga kerja ; lokasi

tempat tenaga kerja beroperasi ; sifat dari alat indera. Berikut

informasi yang muncul dalam bekerja (Munandar, 2007).
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1. Sistem informasi tanda nada

Sistem informasi nada, pada dasarnya menggunakan
nada rendah dan nada tinggi, kemudian masing-masing nada
diimplementasikan ke dalam irama. Misalnya saja adalah
untuk informasi yang nada yang diartikan sebagai tindakan
sesegera mungkin dan mengandung efek yang berbahaya
jika tidak direspon dengan cepat. Tandanya adalah dengan
nada yang tinggi dan dengan irama yang cepat. Nada yang
tinggi mengandung instruksi untuk diperhatikan, irama
yang cepat berarti perlu adanya respon kesegeraan. Sistem
informasi tanda nada bisa juga digunakan untuk pesan yang
sederhana, dimana penerima sudah terlatih dengan bunyi-
bunyi yang disampaikan, mengandung kerahasiaan, di mana
informasi dalam bentuk pembicaraan tidak memungkinkan
untuk dilaksanakan. Misalnya saja tanda bunyi dari mesin
pemanggang roti yang memberikan informasi bahwa
pembuat roti harus segera mengeluarkan roti dari
panggangan.

Sistem informasi berbicara

Sistem berbicara digunakan untuk memberikan
peringatan dan pemberitahuan yang objektif dan tidak
menyulitkan  penerima pesan untuk mengartikan
informasinya. Sistem informasi yang berbicara yang baik
adalah, maksud dari pesan yang ada disampaikan dengan
bahasa yang langsung, sangat minim dengan bahasa yang
bernilai perseptual. Karena minim dengan informasi yang
perseptual biasanya sistem ini digunakan untuk penerima



yang belum terlatih, pesan terkait dengan masa yang akan
datang, agar penerima pesan tidak lupa jika mengalami stres,
perlu untuk mengenali sumber pesan. Misalnya saja adalah
informasi yang disampaikan oleh tutor kerja kepada pekerja
yang sedang menjalankan on-job training.

. Sistem Informasi tanda warna

Digunakan untuk penerima pesan yang lokasi
kerjanya mempunyai tingkat kebisingan yang cukup tinggi,
dimana tidak memungkinkan adanya pemberian informasi
dengan suara. Selain itu juga sistem ini akan -efektif
digunakan pada lingkungan kerja yang tidak memungkinkan
adanya pemberian instruksi dengan proses membaca. Dalam
kondisi yang bising dan tidak mungkin untuk membaca,
pekerja memerlukan suatu informasi yang memudahkannya
untuk memahami suatu informasi. Misalnya saja adalah
petugas kasir yang membutuhkan bantuan dari helper dengan
mengangkat dan mengayunkan bendera sebagai tanda
sedang mengalami kesulitan. Warna ternyata juga
memerlukan cahaya, sehingga pekerja-pekerja yang
lokasinya bising dan gelap dapat memahami informasi
melalui cahaya lampu. Misalnya petugas pengalih arus lalu-
lintas, yang membutuhkan lampu tangan elektirik untuk
memberikan perhatian kepada pengguna jalan.

Membuat Rancangan Psikologi Rekayasa

Rancangan kerja merupakan perencanaan yang ditujukan

untuk menciptakan tindakan kerja bagi manusia agar sesuai
dengan kondisi lingkungan kerja dan alat kerja yang sudah ada.
Jika memang memungkinkan, rancangan kerekayasaan bisa
dilakukan dengan menciptakan kondisi lingkungan dan alat
kerja yang sesuai dengan kondisi manusianya. Rancangan kerja
harus memberikan dampak adanya rasa aman, nyaman, sehat
dan selamata dalam bekerja. Sebaiknya suatu sistem kerja harus
memperhatikan aspek manusianya terlebih dahulu, baru
kemudian memfokuskan perhatian kerpada alat kerja, metode
kerja, kondisi kerja dan lingkungan kerjanya.
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Di dalam suatu sistem kerja, manusia adalah
penggeraknya ; yang dapat membuat suatu tugas dan pekerjaan
menjadi semakin berkembang adalah manusia yang
menjalankannya. Tentu saja aspek manusia sudah dipilih
melalui suatu metode seleksi dan penempatan. Semua informasi
tentang manusia yang bekerja sudah didapatkan gambarannya
secara jelas ; informasi fisik (antropometri), informasi psikologis
(daya berfikir dan kepribadian), pengetahuan dan keahlian
kerjanya.

Gambar Skema Rancangan Psikologi Rekayasa

M
A - Alat Kerja - Aman Kerja Optimal :
N - Metode Kerja - Nyaman Produktif
U s Kondisi Kerja mp| _Schat M= Efekif
? - Lingkungan Kerja - Selamat Efisien
A
Antropometri
Psiko-fisik
Desain
Engineering

Perusahaan mempunyai dua kecenderungan untuk
melakukan penyesuaian mengenai aspek manusia dalam
menjalankan suatu pekerjaan. Pertama adalah perusahaan
sudah mempunyai alat kerja, metode kerja, kondisi kerja dan
lingkungan kerja. Kondisi ini membuat perusahaan untuk
benar-benar selektif dalam menentukan pekerjanya sesuai
dengan semua alat kerja, metode kerja, kondisi kerja dan
lingkungan kerja. Kedua adalah perusahaan ingin membeli alat
kerja, metode kerja, kondisi kerja dan lingkungan kerja yang
sesuai dengan kondisi dari sumeber daya manusia yang



dimilikinya. Perusahaan menggunakan jasa konsultan ahli
untuk mengukur kemampuan SDM-nya untuk kemudian
disesuaikan dengan alat kerja, metode kerja, kondisi kerja dan
lingkungan kerja yang akan disediakannya.

Perusahaan mempunyai tujuan yang jelas dalam
melakukan singkronisasi antara SDM-nya dengan alat kerja,
metode kerja, kondisi kerja dan lingkungan kerja. Tujuannya
adalah untuk menciptakan adanya kenyamanan, keamanan,
kesehatan dan keselamatan kerja. Melalui tujuan tersebut
perusahaan dapat mencapai sasarannya yaitu menciptakan
perilaku kerja yang produktif, efektif dan efisien.

Kerekayasaan Mempengaruhi Produktivitas
Sejak awal ketika manusia mengenal teknologi, manusia

dapat merasa lebih mudah untuk menjalankan setiap kegiatan
aktivitasnya. Dari pendekatan kebudayaan teknologi dipahami
sebagi artefak buatan manusia yang diciptakan agar manusia
dapat mengolah lingkunngannya menjadi lebih muda. Begitu
juga ketika teknologi diterapkan pada dunia industri, tujuannya
adalah untuk mempermudah manusia menyelesaikan target-
target pekerjaannya. Hasil yang ideal dari penggunaan teknologi
adalah pekerjaan dapat dilakukan dengan waktu yang lebih
cepat, hasil yang lebih akurat, yang berdampak kepada efisiensi
penggunaan biaya (Harimurti, 2012). Secara umum penggunaan
teknologi dipandang mempunyai dampak buruk bagi
kelansungan manusia untuk mendapatkan penghasilan, karena
banyak peran kerja yang bisa dilakukan oleh manusia
digantikan oleh peran dari teknologi dengan persantase yang
besar bisa mencapai 80%.

Tetapi kita perlu menggunakan prinsip atribusional
untuk lebih dapat memahami penggunaan teknologi. Pada
intinya teknologi sangat membantu manusia untuk mencapai
kinerja yang optimal sesuai dengan target kerja yang ada. Dalam
proses perkembangannya banyak perusahaan yang berani
untuk beriventasi secara besar-besaran untuk membeli teknologi
yang dapat membantu mencapai target bisnisnya. Teknologi
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kerja juga dirancang agar manusia menjadi semakin pas (cocok)
untuk berinteraksi dengan alat kerjanya, pekerja dapat lebih
aman dan nyaman dalam bekerja. Interaksi ini berkembang lagi,
yang kemudian memunculkan aktivitas teknik-manusia (human
engineering). Para prkatisi dan ilmuwan mencari metode yang
tepat agar manusia dapat berinteraksi dengan alat kerjanya
dengan efektif. Target yang terpenting adalah K3 (keamanan,
kesehatan dan keselamatan kerja) dan produktivitas. Mereka
banyak mengembangkan tentang tindakan kerja yang
mempermudah manusia untuk berinteraksi dengan mesin kerja.
Kerjanya bisa lebih produktif dan meminimilkan kesalahan,
lebih aman dalam menjalankan pekerjaannya.

Rekayasa lingkungan Kkerja juga turut memberikan
sumbangan kepada terbentuknya kinerja yang optimal dari alat
kerja. Kondisi ruang dan lingkungan dapat memberikan
dampak kepada daya produksi mesin kerja. Dunia teknik
industri melakukan analisa tentang dampak lingkungan
terhadap kinerja mesin. Mereka mencoba menggali tentang
faktor-faktor yang memberikan dampak penurunan Kkinerja
mesin produksi. Kondisi suhu ruang yang terlalu tinggi dapat
dapat memunculkan percepatan penurunan kinerja pada mesin-
mesin produksi yang peka menangkap suhu ruangan, sehingga
produktivitasnya menurun bukan karena ketahanan panas yang
sesungguhnya dari mesin. Atau sebaliknya ada juga mesin
produksi yang dapat menurun kinerjanya ketika suhu
lingkungan sangat rendah, yang berakibat kepada lemahnya
kualitas output dari mesin kerja yang ada.

Pada era industri sekarang, mesin dan alat kerja
dicipatakan dan diterapkan tidak terbatas kepada kemudahan
bagi manusia untuk mengerjakannya, apalagi dipandang
sebagai cara untuk mengesampingkan manusia dalam suatu
proses kerja. Sebenarnya yang terjadi adalah kerekayasaan kerja
(termasuk alat dan lingkungan kerja) dirancang agar sesuai
dengan kondisi manusia yang menjalankannya, kerekayasaan
didesain dengan sangat memperhatikan faktor manusia (human
factor). Yaitu dengan memperhatikan aspek manusia dapat

112



bekerja dengan produktivitas yang optimal, aspek minimnya
angka kesalahan kerja yang muncul karena manusia berinteraksi
dengan mesin, aspek keselamatan, kesehatan dan keamanan
kerja. Interaksi yang tidak baik akan mengakibatkan munculnya
konflik antara lingkungan; alat kerja; perlengkapan kerja
terhadap faktor manusia.

Manusia yang tidak mampu menguasai mesin kerja, tidak
akan dapat mengoptimalkan nilai produktif yang dapat
dilakukan oleh mesin kerja. Mesin kerja yang sulit untuk
dijangkau atau dioperasikan oleh manusia berakibta
menurunnya nilai produktivitas dari pekerja-pekerja yang
mempunyai kapasitas sesuai standar. Begitu juga dengan
lingkungan kerja, jika terjadi ketidak sesuaian antara lingkungan
kerja dan manusia akan berdampak kepada menurunnya
produktivitas pekerja. Lingkungan kerja fisik yang kurang
nyaman dapat menurunkan optimalisasi produktivitas kerja.
Pencahayaan yang kurang dapat mengakibatkan fokus
konsentrasi dapat menurun dengan cepat yang muncul karena
pemaksaan penggunaan mata untuk bekerja dengan derajat
cahaya yang kurang. Penurunan daya pendengaran yang
disebabkan kerna pekerja tidak dapat memproteksi indera
pendengaran (auditori) dalam kondisi lingkungan kerja yang
bising. Karenanya penting bagi perusahaan sebelum merancang
alat dan proses kerja produksi memperhatikan tentang aspek-
aspek manusia-mesin, aspek-aspek manusia-lingkungan, dan
manusia-sistem.

Kerekayasaan meliputi tentang aspek mesin, berarti harus
meracang mesin kerja termasuk tata letak dan cara
menggunakannya agar manusia yang menggunakannya
menjadi lebih produktif dan meningkatkan nilai produktivitas
perusahaan. Kerekayasaan meliputi aspek lingkungan, berarti
harus ada perancangan dan perencanaan untuk menata
lingkungan kerja yang sesuai dengan fungsi kerja, yang dapat
menjamin manusia dapat lebih optimal dalam bekerja.
Kerekayasaan meliputi sistem kerja, berarti harus adanya
perancangan sistem secara menyeluruh yang dapat menjamin
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adanya proses yang bagus dan dapat membantu manusia untuk
bekerja dengan optimal.

K. Kerekayasaan Kesehatan dan Keselamatan Kerja
Perusahaan-perusahaan yang mengutamakan

orientasinya kepada faktor manusia, tidak mengharapkan
adanya penurunan kualitas dan kuantitas SDMnya. Perusahaan-
perusahaan tersebut benar-benar menjaga dengan komitmen
yang kuat dan secara konsisten memperhatikan aspek perilaku
kerja SDMnya. Tujuan mereka tidak terbatas kepada tujuan
untuk mendapatkan keuntungan semata-mat, melainkan untuk
mencapai tujuan kerja yang akurat, lebih efektif dan efisien.
Rancangan untuk mencapai tujuan kerja yang akurat, tepat
sasaran dan penyerapan biaya yang benar dituangkan kedalam
suatu strategi sistem kerja, salah satu bentuknya adalah sistem
kesehatan dan keselamatan kerja bagi karyawan. Perusahaan
tidak akan membiarkan begitu saja setiap kejadian yang
mengakibatkan terjadinya kecelakaan Kkerja, perusahaan
berusaha mencari sistem kerja yang dapat meminimalkan resiko
kecelakaan dan kesehatan pekerjanya. Memperhatikan sistem
yang dapat meminimalkan resiko kecelakaan dan kesehatan
kerja ditujukan untuk menjamin keberlanjutan perjalanan kerja
perusahaan. Ketika banyak terjadi kecelakaan maka akan
banyak pekerjaan yang tertunda, karena harus direpotkan
mencari tenaga kerja pengganti.

Sistem kerekayasaaan kesehatan dan keselamatan Kkerja,
masuk di dalam unit atau departemen Kerja Safety and Health
Engineering. Fungsi tugas unit kerja SHE adalah untuk
memastikan bahwa sistem dan alat kerja yang ada dapat
diberdayakan untuk menghasilkan produksi secara aman,
dengan tingkat penyebab kecelakaan nol persen. Tugas lainnya
lagi adalah untuk menjamin tidak terjadinya penurunan tingkat
kesehatan pekerja sebagai akibat interaksi dengan rekan kerja,
alat kerja dan lingkungan kerja. Oleh karena itu mereka juga
mempersiapkan perlengkapan kerja yang dapat memproteksi
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terjadinya kecelakaan kerja, dan alat kerja yang mampu
melindungi pekerja dari penurunan kondisi kesehatannya.

Dengan membangun sistem yang menjamin keselamatan
dan kesehatan kerja, perusahaan mampu mendeteksi adanya
sistem yang lemah, dan mendeteksi faktor penyebab terjadinya
kecelakaan kerja. SHE secara organisasi dapat mengambil
tindakan perbaikan kerja, sehingga kedepannya indeks
keselamatan dan kesehatan kerja menjadi semakin lebih
meningkat. Selain sistem dan alat kerja, perusahaan juga perlu
mempersiapkan propaganda yang dapat menggugah kesadaran
pekerja untuk menjalani kehidupan pribadi dan rumah tangga
tenaga kerjanya dengan cara yang sehat. Seperti misalnya
himbauan untuk tidak merokok, himbauan untuk berolahraga
secara rutin, pola istirahat yang tepat dan pola makan yang
sehat.

Bila kecelakaan sudah terjadi, dan itu lebih disebabkan
karena faktor titik lemah dari suatu sistem. Maka perusahaan
perlu membangun sistem yang dapat memulihkan kondisi
pekerjannya secara cepat, dan memperbaiki sistem kerja yang
ada. Jaminan terhadap pemulihan kondisi kesehatan pekerja
sangat penting dalam mendukung proses produksi. Jaminan
rawat-inap, pengobatan dan penanganan oleh dokter yang ahli
merupakan kondisi yang cukup ideal sebagai sistem yang dapat
memulihkan kondisi kesehatan pekerja. Pemerintah secara
khusus juga sudah memberikan perhatian terhadap penjaminan
kesehatan dan keselamatan kerja karyawan (dalam arti
menyeluruh). Pemerintah mewajibkan perlu adanya sistem yang
dapat menjamin kesehatan dan keselamatan kerja. Pemerintah
mengaturnya kedalam suatu wadah hukum yaitu undang-
undang ketenaga kerjaan.

L. Asimilasi dan Akomodasi Pada Psikologi Rekayasa
Salah satu kompetensi yang harus dimiliki dalam
menysusun kerekayasaan kerja adalah penyesuaian (manusia-
lingkungan, manusia-mesin dan manusia-sistem). Tekniknya

dengan memperhatikan manusia dan teknik (human and
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engineering), yaitu memperhatikan bagaimana alat-lingkungan-
sistem dibentuk sesuai dengan kondisi manusia, atau sebaliknya
karena ada banyak faktor tertentu (misalnya alat-alat berat yang
digunakan ditambang) menuntut manusia harus bisa
menyesuaikan diri dengan lingkungan-alat-sistem kerjanya.

Asimilasi menunujukan tentang bagaimana cara
lingkungan Kkerja, alat kerja (mesin) dan tata cara kerja didisain
dengan mengikuti kondisi dari manusia yang akan menjalankan
pekerjaannya. Misalnya saja adalah letak rak penyimpanan
dokumen, karena tinggi manusia adalah rata-rata 165 cm, maka
rak penyimpanan dokumen didisain tidak boleh lebih daya
jangkau manusia yang tingginya 165 cm. Akomodasi
menunjukan tentang bagaimana cara agar manusia yang bekerja
dapat sesuai dengan kondisi pekerjaan yang sudah ada,
misalnya saja adalah pramugari (flight attendant) mereka harus
mempunyai tinggi diatas 165 cm, karena kabin pesawat dapat
dijangkau dengan mudah oleh orang-orang yang mempunyai
tinggi 165 cm keatas.

Asimilasi dan akomodasi tidak diterapkan secara sendiri-
sendiri, tetapi harus dijalankan secara bergantian. Suatu sistem
yang sudah didisain dengan mengikuti manusia (asimilasi)
ternyata jika sumber daya manusianya mengalami pergantian
maka yang menggantikannya harus sesuai dengan kondisi yang
sudah ada (akomodasi). Ini adalah sistem penyesuaian yang
dilakukan untuk menyusun rekayasa dalam dunia industri.
Singkronisasi yang efektif dapat dijalankan dengan metode
asimilasi dan akomodasi, setiap penyesuian kerja tidak hanya
menuntut agar alat didesai sesuai dengan kapasitas manusia,
tetapi perlu juga memperhatikan adanya kapasitas yang tepat
dari manusia agar sesuai dengan lingkungan-alat-sistem
kerjanya. Asimilasi dan akomodasi yang efektif terbentuk
karena dapat meminimalkan kuantitas kesalahan kerja, angka
kecelakaan kerja dan angka keamanan kerja. Maka sistem
asimilasi dan akomodasi dapat meningkatkan kinerja dan
produktivitas kerja. Artinya setiap anggaran yang digunakan
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dalam proses kerja bisa menjadi lebih tetapat sasaran dan
mencapai kinerja organisasi yang lebih baik.

Soal-soal latihan

1. Jelaskan apa yang dimaksud dengan psikologi kerekayasaan!

2. Sebutkan dan jelaskan tentang studi-studi yang mendahului
psikologi kerekayasaan!

3. Berikan pandangan tentang pengaruh kondisi kerja terhadap
perilaku kerja!

4. Jelaskan tentang mekanisme kerja dari sistem mesin-manusia!

5. Terangkan tentang penggunaan alat audio-visual dalam proses
komunikasi dalam bekerja!

6. Berikan penjelasan anda tentang fungsi alat kendali!
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MOTIVASI KERJA

Sasaran

Mengerti tentang motivasi dan prosesnya

Mengerti teori-teori motivasi

Mengetahui kondisi-kondisi yang dapat meningkatkan motivasi
kerja
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BAB VII
PENDAHULUAN

Motivasi berarti mendorong dan mengarahkan perilaku
untuk mencapai tujuan dari perilaku itu sendiri. Tetapi perlu untuk
diingat motivasi memerlukan adanya penempatan yang tepat.
Misalnya pekerja perlu memiliki motivasi supaya dirinya dapat
mencapai perilaku kerja yang diharapkan perusahaan. Jika pekerja
mengerahkan motivasinya tidak sesuai dengan harapan
perusahaan maka motivasi pekerja menjadi tidak berguna. Berbagai
kesimpulan, penjelasan, dan penandaan tentang motivasi dapat
diketahui melalui motifnya. Motif berarti pola yang membentuk
perilaku. Jika pekerja datang kekantornya adalah untuk bekerja,
maka motifnya sesuai dengan harapan perusahaan. Sebaliknya jika
pekerja datang kekantornya tidak untuk bekerja, maka perilakunya
akan memunculkan ketidaktepatan perilaku. Misalnya datang
kekantor karena senang bertemu teman, maka motif membentuk
perilakunya untuk mementingkan tentang sosialisasi dirinya
dengan teman kerja. Pada beberapa tindakan yang ditampilkan
manusia, motivasi merupakan salah satu bagian penting dari
perilaku kerja individual. Dalam konteks organisasi motivasi
adalah masalah yang cukup kompleks, karena motivasi melibatkan
kebutuhan dan keinginan yang mungkin saja berbeda antara satu
orang dengan lainnya.

A. Pengertian
Motivasi merupakan istilah yang berasal dari bahsa

inggris yaitu motivation, namun pada dasarnya adalah kata
motivae yang telah digunakan dalam Bahasa melayu yakni kata
motif yang berarti tujuan atau dorongan yang dilakukan
individu dalam mencapai tujuan, dengan tujuan itu yang
menjadikan penggerak utama bagi individu dalam upaya
mendapatkan yang diinginkan baik dengan cara negative
maupun positif (Octavia, 2020). Motivasi adalah sesuatu yang
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dapat menggerakan manusia untuk menunjukan suatu perilaku
sesuai dengan harapaan yang ingin dicapainya. Di dalam sektor
dunia kerja, motivasi merupakan salah