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KATA PENGANTAR

Rasa syukur yang teramat dalam dan tiada kata lain yang patut kami
ucapkan selain rasa syukur, karena berkat rahmat dan karunia-Nya buku
yang berjudul Psikologi industri dan organisasi ini telah dapat di terbitkan
untuk dapat dikonsumsi oleh khalayak banyak. Psikologi industri dan
organisasi memiliki peran yang penting dalam mengembangkan sumber
daya manusia dan organisasi. Psikologi industri dan organisasi melakukan
penilaian dan penyusunan hal-hal di bawah ini: Rekrutmen dan Seleksi,
Sikap Kerja, Training dan pengembangan dan Penilaian kinerja. Terdapat
beberapa kajian yang berada dalam ruang lingkup psikologi industri dan
Organisasi, ini diantaranya Psikologi industri dan organisasi sebagai ilmu,
Psikologi industri dan organisasi mempelajari perilaku manusia, Perilaku
manusia dalam perannya sebagai konsumen dan tenaga kerja, Perilaku
manusia dipelajari secara perorangan dan kelompok. Obyek Kajian
Psikologi Industri meliputi tiga komponen yaitu Organisasi, Kelompok dan
Individu. Kemudian Aspek dari Psikologi Industri dan Organisasi ini
mengenai Personel,

Organisasi dan Faktor Manusia. Dalam Pendekatan Psikologi Industri
dan Organisasi Terdapat dua pendekatan untuk mencapai tujuan psikologi
industri dan organisasi. Pendekatan tersebut adalah industri dan
organisasi. Pendekatan industri berfokus pada penentuan kompetensi
yang dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan
organisasi kepegawaian. Industri juga dimaksudkan pada kompetensi yang
dimiliki karyawan dan bagaimana kompetensi karyawan dapat
ditingkatkan melalui training. Pendekatan organisasi menciptakan struktur
organisasi dan budaya yang memotivasi karyawan untuk melakukan
pekerjaan.

Organisasi juga memberi informasi yang diperlukan karyawan untuk
untuk melakukan pekerjaan mereka. Organisasi juga memberikan situasi
kerja yang aman. Manfaat dari Psikologi Industri dan Organisasi yang
berperan positif dan penting bagi organisasi. Psikologi industri dan



organisasi bermanfaat untuk Membantu organisasi dan perusahaan dalam
mencapai tujuan, kemudian Menjembatani kebutuhan individu dan
kebutuhan organisasi, Meningkatkan kemampuan individu dalam setting
kerja sehingga bukan saja meningkatkan kompetensi individu tapi juga
mengembangkan perusahaan serta Menjamin kesejahteraan tenaga kerja
dengan memperhatikan kepuasan kerja.

Oleh karena itu buku yang berjudul Psikologi Industri dan Organisasi
ini hadir sebagai bagian dari upaya untuk menambah khazanah, diskusi
Psikologi industri dan organisasi. Akan tetapi pada akhirnya kami
mengakui bahwa tulisan ini terdapat beberapa kekurangan dan jauh dari
kata sempurna, karena sejatinya kesempurnaan hanyalah milik Tuhan
semata. Maka dari itu, kami dengan senang hati secara terbuka untuk
menerima berbagai kritik dan saran dari para pembaca sekalian, hal
tersebut tentu sangat diperlukan sebagai bagian dari upaya kami untuk
terus melakukan perbaikan dan penyempurnaan karya selanjutnya di
masa yang akan datang.

Terakhir, ucapan terimakasih kami sampaikan kepada seluruh pihak
yang telah mendukung dan turut andil dalam seluruh rangkaian proses
penyusunan dan penerbitan buku ini, sehingga buku ini bisa hadir di
hadapan sidang pembaca. Semoga buku ini bermanfaat bagi semua pihak
dan dapat memberikan kontribusi bagi pembangunan ilmu pengetahuan
di Indonesia, khususnya terkait Psikologi industri dan organisasi.

November, 2022

Penulis
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BAB 1

PENGERTIAN DAN SEJARAH
PSIKOLOGI INDUSTRI

A. PENDAHULUAN

Suka atau tidak, kita semua akan menghabiskan sebagian besar hidup
untuk bekerja. Pekerjaan tidak hanya menghabiskan sebagian besar hari,
tetapi juga sering mengatur tempat kita tinggal, bagaimana kita hidup, dan
jenis orang yang kita ajak bergaul. Maka masuk akal jika kita ingin belajar
lebih banyak tentang dunia kerja dan perilaku kerja kita sendiri. Pernahkah
kita bertanya-tanya apa yang memotivasi orang untuk bekerja, apa yang
membuat seseorang menjadi manajer atau pemimpin yang baik, atau
mengapa beberapa orang adalah pekerja yang kompeten dan setia,
sedangkan yang lain tidak dapat dipercaya dan tidak dapat dikitalkan?
Pernahkah kita mempertimbangkan cara pekerjaan tertentu dapat
dirancang ulang untuk membuatnya lebih efisien atau proses yang
digunakan organisasi besar untuk membuat keputusan? Pernahkah kita
memperhatikan bahwa pekerjaan terkadang bisa sangat menarik dan
merupakan sumber kepuasan yang luar biasa, tetapi terkadang juga bisa
sangat membuat stres? Psikolog industri telah mempelajari semua ini dan
pertanyaan serta isu lainnya (Riggio, 2013). Tujuan akhir dari psikologi
industri yaitu membuat semua karyawan sangat menyukai pekerjaan
mereka sehingga mereka tidak sabar untuk mulai bekerja serta sangat
cocok dan terlatih sehingga kinerja mereka luar biasa. Sayangnya, tidak
setiap karyawan akan menikmati pekerjaannya, dan tidak setiap karyawan
akan berhasil dalam pekerjaannya (Aamodt, 2010).

B. PENGERTIAN PSIKOLOGI INDUSTRI
Psikologi adalah studi ilmiah tentang perilaku dan proses mental.
Psikolog menggunakan metode ilmiah yang sistematis dalam upaya untuk



2. Bidang psikologi industri terdiri dari tiga sub bidang utama. Jelaskan
peran dari tiga sub bidang yang dimaksud!

3. Bidang psikologi industri telah mengalami perkembangan pesat sejak
dikenalnya bidang tersebut pada tahun 1900-an sampai saat ini.
Jelaskan sejarah singkat dari psikologi industri!

4. Pertimbangkan tren penting dalam psikologi industri saat ini. Apakah
ada cara tren ini telah mempengaruhi atau akan mempengaruhi
kehidupan kita sebagai seorang pekerja?

5. Dalam memberikan kontribusi pada pemberi kerja, pekerja, dan
masyarakat luas tempat kita tinggal, psikologi industri perlu memenubhi
empat tantangan di abad 21 ini. Jelaskan mengenai empat tantangan
tersebut!
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BAB 2

PENGEMBANGAN DAN BUDAYA ORGANISASI

A. PENDAHULUAN

Budaya organisasi merupakan hal yang paling penting dalam
organisasi, namun keberadaannya terkadang tidak di sadari oleh anggota
organisasi. Budaya organisasi sesuatu yang soft side di dalam organisasi.
Ketika terjadi perubahan organisasi, para pengelola dan pendiri organisasi
terkadang lebih berfokus pada unsur hard side seperti struktur organisasi,
infrastruktur serta perubahan kebijakan organisasi, sementara unsur —
unsur seperti beliefs, asumsi dasar yang harus di shared untuk dipahami
dan dipraktekkan bersama cenderung belum menjadi prioritas perubahan.
Melalui bab ini akan dijelaskan urgency dari budaya organisasi serta hal —
hal yang melatarbelakangi keragaman penjelasan budaya organisasi.
Budaya organisasi bersifat longitudinal dan sangat kompleks, sehingga
proses perubahan dan pembentukan organisasi membutuhkan proses dan
tahapan yang cukup panjang seperti yang dijelaskan pada bagian akhir Bab
ini.

B. PENGERTIAN BUDAYA ORGANISASI

Budaya organisasi berkembang di awal 1980-an yang berasal dari
perkembangan disiplin ilmu anthropologi. Konsep budaya organisasi dibagi
menjadi dua school of sthought (mazhab) — ideational dan adaptionist
school. Ideational school memandang budaya sebuah organisasi dari apa
yang di shared (dipahami, di jiwai dan di praktekkan bersama) oleh
anggota sebuah komunitas atau masyarakat. Sementara itu, adaptionist
school melihat budaya dari hal — hal yang dapat di observasi. Aliran
mazhab adaptionist school adalah para manajer dan praktisi bisnis yang
menjadikan budaya sebagai variabel internal untuk meningkatkan
efektifitas organisasi. Mazhab yang ketiga adalah gabungan dari ideational
dan adaptionist yang disebut dengan realist school. Aliran ini meyakini
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BAB 3

PERENCANAAN SUMBER DAYA MANUSIA

A. PENDAHULUAN
Tujuan Instruksional:

Setelah mempelajari Bab ini tentang Perencanaan Sumber Daya
Manusia (SDM), selanjutnya disebut Perencanaan SDM, maka diharapkan
mampu:

1. Memahami tentang pentingnya perencanaan SDM dalam strategis
pengelolaan SDM (MSDM) dan organisasi.
2. Memahami tentang dampak perencanaan SDM terhadap program

MSDM lainnya
3. Memahami tentang Perencanaan SDM dari segi Kuantitas
Memahami tentang Perencanaan SDM dari segi Kualitas
5. Memahami tentang Proses atau Tahapan dalam Perencanaan SDM

e

Perencanaan SDM merupakan kegiatan utama dalam pengelolaan
SDM, karena secara jangka panjang akan menentukan dan berdampak
pada kegiatan atau program pengelolaan SDM lain nya, seperti:

1. Pengadaan SDM (Procurement), yaitu Penarikan SDM (Recruitment),

Orientasi SDM (Orientation) dan atau Penempatan SDM (Placement).
2. Penilaian Kinerja SDM (Performance Appraisal)

3. Pengembangan SDM (Development), yaitu Pendidikan dan Pelatihan,
serta Pengembangan Karir SDM.
4. Pemeliharaan SDM, antara lain Kompensasi dan Hubungan Industri

SDM lainnya.

5. Serta program MSDM lainnya.

Perencanaan SDM ini menjadi suatu hal yang sangat penting untuk
dilakukan oleh organisasi, terutama setelah adanya masa pandemi.
Adanya pemberlakuan WFO dan WFH di organisasi, memberikan



DAFTAR PUSTAKA

Armstrong, M. (2016). Armstrong’s Handbook of Strategic Human
Resource Management (Sixth). New York: Kogan Page.

Dessler, G. (2019). Human Resource Management -- MyLab Management
with Pearson eText Access Code (16th ed.). Boston: Pearson.

Durai, P. (2010). Human Resource Management (1st ed.). India: Pearson
Education.

Elrehail, H., Harazneh, I., Abuhjeeleh, M., Alzghoul, A., Alnajdawi, S., &
Ibrahim, H. M. H. (2020). Employee satisfaction, human resource
management practices and competitive advantage: The case of
Northern Cyprus. European Journal of Management and Business
Economics, 29(2), 125-149. https://doi.org/10.1108/EJMBE-01-
2019-0001

George, V. (2017). The Role of Human Resource Planning in The Human
Resource Network. International Journal of Creative Research, 5(11),
1-10.

Noe, R., Hollenbeck, J., Gerhart, B., & Wright, P. (2021). Fundamentals of
Human Resource Management (9th ed.). New York: McGraw-Hill
Education.

Pooya, A., Pakdaman, M., & Monazam Ebrahimpour, S. (2020). A
continuous-time optimal control model for workforce planning
considering human resource strategies (HRS). Kybernetes, 50(7),
2106-2133. https://doi.org/10.1108/k-05-2020-0252

Stewart, J., & Rogers, P. (2012). Developing People and Organisations (1st
ed.). London: CIPD.



PSIKOLOGI INDUSTRI DAN

ORGANISASI
BAB 4: ANALISA DAN EVALUASI
JABATAN

Dearma Sariani Sinaga, S.T., S.M., M\.M

Dosen Fakultas Ekonomi Universitas Darma Agung



BAB 4

ANALISA DAN EVALUASI JABATAN

A. ANALISA JABATAN

Organisasi terdiri dari berbagai elemen yang salah satunya adalah
sumber daya manusia. Sedangkan sumber daya lain adalah bahan,
mesin/peralatan, metode/cara kerja dan modal. Sebagaimana elemen
organisasi yang lain sumber daya manusia harus dikelola dengan baik.
Semua organisasi apapun jenis, ukuran, fungsi ataupun tujuannya harus
beroperasi dengan dan melalui manusia. Efisiensi pelaksanaan organisasi
tergantung pada pengelolaan dan pendayagunaan manusia, itulah
sebabnya setiap manajer harus mampu bekerja secara efektif dengan
manusia, dan harus mampu memecahkan bermacam-macam persoalan
sehubungan dengan pengelolaan sumber daya manusia.

Untuk bisa menerapkan motto “The Right Man on The Right Place at
The Right Time” maka unsur pertama yang harus diketahui adalah unsur
“PLACE” sebab perusahaan sebagai organisasi adalah wadah tempat
manusia (MAN) bekerja. Tempat bekerja ini sering kali secara lebih spesifik
disebut sebagai JABATAN. Departemen Tenaga Kerja memberikan
keseragaman pengertian dengan istilah yang berkaitan dengan jabatan,
yaitu

Unsur ialah komponen yang paling kecil dari pekerjaan. Misalnya
memutar, menggosok, menarik, mengangkat, menekan dan sebagainya.

Kedudukan (posisi) ialah sekumpulan tugas yang diberikan kepada
seorang pegawai atau pekerja, yakni seluruh kewajiban dan tanggung
jawab yang dibebankan kepada seorang pegawai atau pekerja. Jumlah
kedudukan di dalam suatu perusahaan atau instansi adalah sama dengan
jumlah pegawai atau pekerjanya.
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BAB 5

REKRUTMEN

A. PENDAHULUAN

Rekrutmen adalah menemukan kandidat potensial untuk organisasi.
Dari perspektif lain, rekrutmen dapat bermakna aktivitas yang
menghubungkan menyatukan mereka yang memiliki pekerjaan dan
mereka yang mencari pekerjaan. Oleh karena itu, pada bab ini akan
membahas:
1. Konsep Rekrutmen

a. Definisi

b. Proses Rekrutmen

c. Kebijakan Rekrutmen

d. Pentingnya Rekrutmen

2. Rekrutmen Perusahaan

Membuat rencana rekrutmen perusahaan
E-Rekrutmen

Proses lamaran

Memanggil pelamar

Proses Interview

Persiapan Penerimaan

SO 0T o

3. Sumber/ Tipe Rekrutmen
a. Internal
b. eksternal

KONSEP REKRUTMEN
a. Definisi

Rekrutmen adalah salah satu komponen terpenting dalam
membangun kesuksesan bisnis. Rekrutmen membangun tim yang akan



Ada kutipan dari Hallett yang mengatakan bahwa, “It is with people
that quality performance really begins and ends.” Robert Heller juga
mengatakan “If people of poor calibre are hired, nothing much else can be
accomplished and Gresham’s law will work: the bad people will drive out
the good or cause them to deteriorate" (Raney, et.al., 2015). Dimana
pernyataan ini bermakna bahwa kinerja yang berkualitas haruslah dimulai
dan diakhiri bersama orang-orang vyang kita rekrut. Jika kita
mempekerjakan orang-orang dengan kualitas buruk maka tidak akan ada
banyak hal yang dapat dicapai karena orang-orang ini justru akan
menyebabkan perusahaan semakin memburuk dan dapat menurunkan
hal-hal yang sudah baik dalam perusahaan.

TUGAS DAN EVALUASI

Jelaskan proses rekrutmen.

Jelaskan mengapa rekrutmen diperlukan.

Sebutkan prasyarat dari kebijakan rekrutmen yang baik.

Jelaskan sumber rekrutmen internal dan eksternal

Jelaskan keuntungan dan kerugian dari rekrutmen internal dan
eksternal

ik wnN e
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BAB 6

SELEKSI

A. PENDAHULUAN

Globalisasi menuntut setiap organisasi untuk dapat meningkatkan
kualitas sumber daya manusia yang proaftif terhadap perubahan yang
terjadi. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk mendapatkan dan
mempertahankan individu yang memiliki pengetahuan, keterampilan,
kompetensi yang dibutuhkan untuk melaksanakan suatu pekerjaan
tertentu. Salah satu caranya adalah dengan menerapkan proses seleksi
yang tepat sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

Seleksi merupakan tahapan paling awal setelah selesai proses
rekrutmen dan menjadi pintu masuk bagi pegawai baru, oleh karena itu
kesalahan dalam kegiatan seleksi akan menimbulkan masalah baru yang
fatal bagi organisasi di kemudian hari. untuk itu adalah hal yang mutlak
dilakukan oleh bagian sumber daya manusia dari suatu perusahaan
mengetahui hal-hal terkait proses seleksi. Pada bab ini akan membahas
mengenai:

a. Pengertian Seleksi

b. Reliabilitas dan Validitas alat Tes
c. Langkah-langkah Seleksi
Penyaringan awal

Formular aplikasi

Tes pra-kerja

Wawancara

Tawaran kerja bersyarat
Penyelidikan latar belakang
Tes media dan pemeriksaan fisik
Penawaran pekerjaan

N WN PR
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BAB 7

PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN

A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia dikatakan merupakan sumber daya terpenting
dan memiliki peranan yang sangat besar bagi suatu organisasi, perusahaan
ataupun industri. Sumber daya manusia merupakan unsur yang mampu
memberikan keunggulan bagi dalam organisasi, perusahaan maupun
industri tersebut, mulai dari penetapan tujuan, sasaran strategi hingga
menghasilkan produk unggulan dan inovasi yang kompetitif. Maka, tidak
salah bila sumber daya manusia dikatakan sebagai salah satu aset tak
ternilai yang perlu dipelihara, dan diperhatikan melalui pelatihan
keterampilan, serta diperhatikan betul kesejahteraannya, khususnya
dalam mengantisipasi terjadinya turn over karyawan di samping terus
melakukan upaya pengembangan karyawan atau sumber daya manusia
yang ada.

Pengembangan karyawan dalam organisasi, perusahaan ataupun
industri dapat dilakukan melalui kegiatan orientasi, pendidikan dan
pelatihan yang dilakukan menyesuaikan dengan persyaratan maupun
kualifikasi yang dibutuhkan untuk membantu melaksanakan suatu
pekerjaan bagi sumber daya manusia tersebut baik sekarang maupun di
masa yang akan datang dengan kualifikasi yang dimiliki saat ini.

Orientasi dapat dilakukan dalam bentuk perkenalan sederhana dengan
karyawan lama, ataupun dapat berupa proses panjang yang meliputi
pemberian informasi-informasi terkait kebijakan-kebijakan personalia
yang berupa kondisi kerja, upah, jaminan sosial, serta prosedur kerja,
gambaran umum ataupun sejarah perusahaan, manfaat yang diperoleh
oleh karyawan baru khususnya. Tahap orientasi ini merupakan tahap awal
pengenalan dan penyesuaian dengan organisasi maupun perusahaan.
Proses orientasi ini merupakan proses yang penting, karena pekerjaan dan
lingkungan yang baru akan terasa sulit dan menyebabkan rasa frustasi,
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BAB 8

PENILAIAN KINERJA & MANAJEMEN KINERJA

A. PENDAHULUAN

Bagi sebagian orang yang pesimis, penilaian kinerja dianggap sudah
mati. Pasalnya, mereka banyak mendapati keberadaan maupun posisi
seseorang di dunia kerja ternyata merupakan buah dari like and dislike,
atau berdasarkan perkenalan dan perkerabatan saja. Kinerjanya? Tidak
menjanjikan.

Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah pengukuran dan
penggambaran mengenai kekuatan dan kelemahan karyawan (Aguinis,
2019, p. 11). Penilaian kinerja mengacu pada proses dimana penilaian
kinerja karyawan didasarkan pada kriteria penilaian yang dinyatakan
dengan jelas. Tujuannya adalah meningkatkan kinerja individu serta
menyelaraskan tujuan dan perilaku individu dengan tujuan strategis
organisasi (DeNisi & Murphy, 2017). Pengukuran ini dilakukan dalam
kurun waktu tertentu—biasanya setahun—dan menjadi evaluasi yang
berujung pada penilaian baik-buruknya karyawan dalam pekerjaannya.

Penilaian kinerja merupakan hal yang penting dalam kehidupan
organisasi. Tanpa penilaian kinerja, perusahaan sulit mengaitkan aktivitas
karyawannya dengan proses organisasi dalam mencapai tujuan. Bisa jadi,
meskipun tampak sibuk bekerja, tetapi hasilnya tidak mengarah pada
pencapaian tujuan organisasi.

Namun, baik akademisi maupun praktisi telah menunjukkan
kelemahan sistem penilaian kinerja: terlalu birokratis, terputus dari
aktivitas kerja sehari-hari, memusatkan perhatian kepada hal-hal yang
telah terjadi (alih-alih ke masa depan), juga tidak mampu menjelaskan
kepada karyawan apa yang diharapkan manajemen dari mereka dan
memberikan umpan balik kinerja yang efektif. Pada akhirnya penilaian
kinerja gagal meningkatkan kinerja dan keterampilan pekerja (Y. Curzi et al.
dalam Addabbo et al., 2020) Penilaian kinerja terjebak dalam pengukuran
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BAB 9

KEPEMIMPINAN

A. PENDAHULUAN

Kepemimpinan merupakan hal yang penting bagi organisasi untuk
menghadapi perubahan yang cepat di era industry 4.0 dan society 5.0.
Organisasi perlu beradaptasi untuk bertahan serta bergerak lebih lincah
dan dapat mengantisipasi kondisi bisnis yang dinamis. Organisasi
membutuhkan pemimpin yang efektif yang dapat agar dapat menghadapi
gejolak, kompetitif, dan penuh tantangan di masa yang akan datang(Ross
& Stanley C, 2021) .

Teori kepemimpinan selalu menjadi hal yang menarik untuk diteliti,
sehingga perkembangan teori kepemimpinan masih terus berkembang
hingga saat ini. Selain kepemimpinan, gaya kepemimpinan merupakan hal
yang menarik untuk dikaji lebih lanjut. Berdasarkan hasil penelitian
diperoleh bahwa, gaya kepemimpinan dapat mencerminkan kepribadian
individu. Tujuan mempelajari gaya kepemimpinan adalah membantu
organisasi menemukan, mengidentifikasi dan merekrut pemimpin baru
sesuai dengan kebutuhan organisasi (Ross & Stanley C, 2021).

Bab ini akan menyajikan pemahaman mengenai landasan teori
kepemimpinan berdasarkan Trait Theory, Behavioral Theory, Contingency
Theory, Contemporary Theory, dan Responsible Leadership. Pemahaman
dalam membedakan antara istilah pemimpin dan kepemimpinan,
merupakan hal yang penting, karena masing-masing menyiratkan gagasan
yang berbeda namun terkait (Robbins & Judge, 2018).

Tujuan Pembelajaran:

Mengidentifikasi dan memahami definisi dari kepemimpinan.
Memahami dan menyimpulkan Trait Theory.

Memahami dan menyimpulkan Behavioral Theory.
Memahami dan menyimpulkan Contingency Theory.

PwNPE



5. Servant Leadership sangat popular diterapkan oleh pemimpin saat ini,
berikanlah contoh pemimpin yang mengimplementasikan gaya
kepemimpinan tersebut?
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BAB 10

MOTIVASI DAN KEPUASAAN KERJA

A. PENDAHULUAN

Karyawan yang termotivasi adalah elemen penting dalam keberhasilan
atau kegagalan pencapaian visi dan misi organisasi. Cukup banyak
penelitian yang telah membuktikan bahwa terdapat hubungan penting
antara motivasi dengan kontribusi karyawan terhadap kemajuan
organisasi. Hal ini menjadi penting bagi organisasi untuk dapat
menemukan cara tentang apa dan bagaimana memotivasi karyawan
dengan berbagai karakteristik yang beragam. Salah satu dampak
pengelolaan motivasi karyawan yang efektif adalah peningkatan kepuasan
kerja. Beberapa penelitian juga menyebutkan sebaliknya bahwa kepuasan
kerja yang meningkat akan mendorong munculnya motivasi karyawan
untuk memberikan kontribusi lebih bagi organisasi.

Dalam lingkungan dengan perubahan yang sangat dinamis saat ini
tentu akan berdampak pada perubahan pada level motivasi dan kepuasan
kerja karyawan. Hal ini disebabkan karena lingkungan eksternal menjadi
salah satu faktor yang mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja. Oleh
karena itu menjadi hal yang sangat penting untuk memahami mengenai
cara yang efektif dalam mengelola dan meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja karyawan sebagai faktor yang perlu dipertimbangkan
dalam memformulasikan sistem pengelolaan sumber daya manusia di
organisasi.

Bab ini akan membahas mengenai motivasi dan kepuasan kerja yang
menyajikan ruang lingkup pentingnya motivasi, kerangka motivasi,
perspektif motivasi, strategi peningkatan motivasi, pentingnya kepuasan
kerja, penyebab kepuasan kerja, model kepuasan kerja dan dampak
kepuasan kerja baik untuk level karyawan maupun organisasi.



7. Jelaskan berbagai respon karyawan terhadap ketidakpuasan!
8. Sebutkan dampak kepuasan kerja karyawan!
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BAB 11

STRES KERJA

A. PENDAHULUAN

Pandangan Naufal & Prasetio (2017) menyatakan bahwa stres kerja
merupakan salah satu hal penting yang perlu diperhatikan dalam
pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan. Menurut Luthans (2011)
merupakan sesuatu yang dianggap negatif dan biasanya disebabkan oleh
sesuatu yang buruk dalam menyesuaikan diri terhadap lingkungan yang
dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses. Goswami (2015)
berpendapat bahwa penyebab stres kerja adalah adanya tekanan kerja
yang berlebihan dalam memenuhi deadline, adanya pekerjaan lembur dan
pekerjaan pada hari libur, perubahan pekerjaan, pelecehan, dan tidak
dipromosikan. Pendapat lain yang diungkapkan oleh Bhatti (2010) bahwa
stres bersumber dari extra organizational stressors seperti ekonomi dan
keluarga, bersumber dari intra organizational stressors seperti kebijakan
pemimpin, kondisi pekerjaan, beban kerja dan waktu (Resya Mawaranti &
Arief Partono Prasetio, 2018).

Lingkungan pekerjaan tidak hanya mengetahui apa saja yang
menyebabkan stres kerja tetapi harus mengetahui juga dampak stres bagi
sumber daya manusia atau karyawan dalam organisasi tersebut agar stres
kerja dapat dikelola dan ditangani secara cepat oleh organisasi. Sheraz et
al. (2014) dan Astianto et al. (2014) mengungkapkan bahwa faktor yang
berdampak pada stres kerja adalah ambiguitas peran, hal tersebut akan
berdampak negatif bagi keadaan psikologis dan biologis seseorang serta
mempengaruhi ketegangan seseorang yang berasal dari dalam diri
maupun lingkungan luar. Adapun alat ukur yang digunakan dalam
penelitian ini sebagai indikator stres kerja yaitu yang dipakai oleh Elci et al.
(2012). Kepuasan kerja merupakan respon emosional positif dari individu
terhadap suatu pekerjaannya yang timbul berdasarkan adanya penilaian
terhadap situasi kerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan hal yang
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BAB 12

KEREKAYASAAN MANUSIA
DAN KONDISI KERJA

A. PENDAHULUAN

Manusia sebagai salah satu komponen dalam sistem kerja
memerlukan keserasian hubungan dengan pekerjaannya sehingga
dibutuhkan kemampuan dalam melakukan interaksi terhadap teknologi
atau produk yang dihasilkan. Psikologi kerekayasaan hadir untuk mengkaji
tentang seberapa penting hubungan antara manusia dengan apa yang
dikerjakannya sehingga berjalan sebanding dengan tujuan awal konsep
ergonomi, dimana terdapat optimalisasi alat, cara, dan lingkungan kerja
yang efisien. Dalam mencapai tingkat produktivitas dan efisiensi yang
tinggi, seorang manusia harus memiliki keseimbangan dan paham betul
mengenai apa yang dikerjakan. Kerekayasaan manusia ini juga mengkaji
tentang bagaimana manusia memposisikan dirinya di lingkungan kerja
sehingga mengurangi tingkat stress. Serangkaian kondisi kerja suatu
perusahaan yang menjadi tempat karyawan bekerja merupakan titik
dimana hal tersebut dapat terjadi.

Kerekayasaan manusia mempelajari perilaku manusia dan kaitannya
terhadap lingkungan kerja serta alat maupun mesin penunjang kegiatan
tersebut agar sesuai dengan kemampuan masing-masing tenaga kerja.
Kerekayasaan manusia muncul karena adanya kemajuan teknologi dan
fakta bahwa manusia selalu menuntut kenyamanan dalam bekerja dan
mulai memperhatikan relasi dengan mesin, lingkungan kerja, faktor
manusia, human engineering, dan teori ergonomi. Kondisi lingkungan
kerja yang nyaman dan mendukung akan meningkatkan produktivitas
pekerja secara maksimal.
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BAB 13

RISET SUMBER DAYA MANUSIA

A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam sebuah
struktur usaha yang meliputi perencana, pelaksana, pengelola dan
penentu keputusan dalam aktivitas usaha melalui berbagai kompetensi,
kreativitas dan budaya yang berlaku di masyarakat. Sumber daya manusia
dalam kajian ini menitikberatkan pada kelompok usaha kecil yang
mengelola industri rumah tangga sebagai produk unggulan daerah.
Sumber daya manusia pada kelompok masyarakat industri rumah tangga
membutuhkan tata kelola penanganan yang tepat untuk keberlanjutan
budaya dan produk unggulan daerah. Jika masyarakat industri memiliki
pola kerja yang efektif dan adaptif sesuai dengan permintaan pasar maka
sumber daya manusia menjadi penentu berkembangnya home industri
menjadi kelompok usaha yang terorganisir dan melekat sebagai identitas
usaha di tiap wilayah.

Pengelolaan sumber daya manusia pada home industri dapat
berlangsung apabila kinerja dari masyarakat industri itu sendiri
dipengaruhi oleh faktor kesadaran kerja, lingkungan kerja, budaya
masyarakat, komitmen, kompetensi, pendidikan dan pelatihan, laba,
kesesuaian peran, serta adaptasi teknologi (Jauzak, 2016; Malik et al.,
2020). Faktor ini menjadi penting dimana pengelolaan SDM masa kini
terhadap home industri dengan produk budaya daerah mengalami
kendala inovasi, tenaga kerja kompeten, upah kerja, laba, dan kemajuan
teknologi. Lingkungan masyarakat, tingkat pendidikan, budaya masyarakat
tidak dapat memaksa generasi kini untuk bertahan pada paradigm lama
melainkan untuk beradaptasi terhadap perubahan. Oleh karena itu,
diperlukan komitmen dan kesadaran pelestarian sumber daya manusia
penggiat usaha kecil berbasis produk unggulan daerah.
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BAB 14

PERILAKU ORGANISASI,
KELOMPOK DAN KONFLIK

A. PENDAHULUAN

Dewasa ini, perkembangan organisasi semakin pesat. Pesatnya
perkembangan tersebut dapat dipahami mengingat faktor-faktor yang
mempengaruhi perkembangan organisasi begitu nyata dan dapat
dirasakan oleh berbagai pihak dan berkaitan erat dengan persoalan
organisasi yang semakin kompleks. Hal tersebut juga sejalan dengan
persoalan manusia yang menjadi tantangan yang harus dihadapi oleh
pimpinan dalam organisasi saat ini, dimana manusia merupakan
pendukung utama dari organisasi dan merupakan subjek dalam organisasi.

Manusia merupakan faktor utama yang sangat penting dalam setiap
organisasi. Ketika manusia telah memasuki dunia organisasi, maka di
mulailah perilaku manusia yang berada dalam organisasi. Perilaku manusia
dalam kelompok merupakan awal dari perilaku organisasi. Oleh karena itu,
persoalan yang dihadapi oleh manusia tentu saja akan berkembang
berdasarkan situasi dan kondisi yang dihadapinya dan tentu saja akan
semakin sulit untuk dikendalikan. Sementara organisasi sendiri juga terus
berkembang sejalan dengan perkembangan keadaan yang tentu saja juga
akan menghadapi persoalan-persoalan organisasi, khususnya persoalan
perilaku organisasi yang semakin kompleks.

Perilaku manusia merupakan suatu fungsi dari interaksi antara
individu dengan lingkungannya. Individu membawa ke dalam tatanan
organisasi kemampuan, kepercayaan pribadi, pengharapan kebutuhan,
dan pengalaman masa lalunya. Hal tersebut merupakan karakteristik yang
dimiliki oleh individu dan karakteristik tersebut akan di bawah oleh
individu tersebut ketika akan memasuki lingkungan yang baru, yakni
organisasi. Organisasi yang juga merupakan suatu lingkungan bagi individu
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penelitian di bidang manajemen sumber daya manusia, psikologi industri
organisasi dan manajemen perubahan. Beberapa book chapter yang
pernah ditulis terkait Psikologi Sosial, Manajemen SDM dan pengelolaan
SDM UMKM. Saat ini mengajar pada Prodi S1 dan Magister Manajemen
(52) dengan mata kuliah yang di ampu antara lain: Talent Management,
Knowledge Management, Manajemen Sumber Daya Manusia, Perilaku
Organisasi dan Kepemimpinan. Selain kegiatan mengajar, penulis juga aktif
dalam kegiatan penelitian serta pengabdian masyarakat. Beberapa
publikasi terkait Manajemen SDM telah dipublikasikan pada jurnal
nasional/internasional dan prosiding Nasional/internasional. Penulis saat
ini juga berperan sebagai konsultan HR, dengan fokus kajian pada bidang




Digital HR, Change Management dan Psikologi Industri & Organisasi.
Instansi pemerintah, dan beberapa perusahaan lain yang bergerak di
bidang pembangkit listrik, telekomunikasi dan pertambangan merupakan
ragam perusahaan yang pernah bekerja sama dengan penulis.
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sikologi industri dan organisasi memilikRi peran yang penting dalam
mengembangkan sumber daya manusia dan organisasi. Psikologi industri dan
organisasi melakukan penilaion dan penyusunan hal-hal dibawah ini:
Rekrutmen dan Seleksi, Sikap Kerja, Training dan pengembangan dan Penilaian
Rinerja. Terdapat beberapa kajian yang berada dalam ruang lingkup psikologi industri
dan Organisasi, ini diabtaranya Psikologi industri dan organisasi sebagai ilmu,
Psikologi industri dan organisasi mempelajari perilaku manusia, Perilaku manusia
dalam perannya sebagai konsumen dan tenaga kerja, Perilaku manusia dipelajari
secara perorangan dan kelompok. Obyek Kajian Psikologi Industri meliputi tiga
kRomponen yaitu Organisasi, Kelompok dan Individu. Kemudian Aspek dari Psikologi
Industri dan Organisasi ini mengenai Personel, Organisas dan Faktor Manusia. Dalam
Pendekatan Psikologi Industri dan Organisasi Terdapat dua pendekatan untuk
mencapai tujuan psikologi industri dan organisasi. Pendekatan tersebut adalah industri
dan organisasi. Pendekatan industri berfokus pada penentuan kompetensi yang
dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan organisasi
kRepegawaian. Industri juga dimaksudkan pada kompetensi yang dimiliki karyawan
dan bagaimana kRompetensi kRaryawan dapat ditingkatkan melalui training.
Pendekatan organisasi menciptakan struktur organisasi dan budaya yang memotivasi
karyawan untuk melakukan pekerjaan. Organisasi juga memberi informasi yang
diperlukan karyawan untuk untuk melakukan pekerjaan mereka. Organisasi juga
memberikan situasi kRerja yang aman. Manfaat dari Psikologi Industri dan Organisasi
yang berperan positif dan penting bagi organisasi. Psikologi industri dan organisasi
bermanfaat untuk:

¢ Membantu organisasi dan perusahaan dalam mencapai tujuan

¢ Menjembatani kebutuhan individu dan kebutuhan organisasi

¢ Meningkatkan kemampuan individu dalam setting kerja sehingga bukan saja

¢ Meningkatkan kompetensi individu tapi juga mengembangkan perusahaan

¢ Menjamin kesejahteraan tenaga kerja dengan memperhqtlhqn kepuasan herja
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