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Abstract

Organizations are always faced with uncertainty, and they are
expected to make adjustments in order to survive. Humans are
slowly perceived as an important asset, so today's HR practices are
beginning to focus on empowering employees. Managing human
resources are not only covers on education and training, but also
career planning. Unfortunately, not all organizations are aware
about the fitness between employees and their jobs, when
preparing career plans for them. Unfitness of employee with their
work can harm organizational performance, if not addressed
properly. This research is intended to see the fitness between
employees’ competence and work interest, with their career
aspirations. A research participant is an employee with 3 years of
work experience, who is affected by organizations restructured.
Research was conducted using a descriptive qualitative method,
using assessment instruments to collect the data. The results show
that the subject's competence and work interest are sufficient in
accordance with one of the career choices, but developments are
still needed in order to the success doing the job.

Keyword : Competency, Vocational Choice, Career

Abstrak

Organisasi selalu dihadapkan pada ketidakpastian, dan diharapkan
melakukan penyesuaian agar tetap dapat bertahan. Manusia
perlahan dipandang sebagai aset penting, hingga praktik SDM saat
ini mulai berfokus pada pemberdayaan karyawan. Pengelolaan
SDM tidak hanya meliputi pendidikan dan pelatihan, namun juga
perencanaan karir. Sayangnya, belum semua organisasi menaruh
perhatian terhadap kesesuaian antara karyawan dan pekerjaannya,
dalam penyusunan perencanaan karir untuk karyawan di dalamnya.
Ketidaksesuaian  karyawan dengan pekerjaannya dapat
membahayakan kinerja organisasi, jika tidak segera ditangani.
Penelitian ini ditujukan untuk melihat kesesuaian antara
kompetensi dan minat kerja karyawan, dengan aspirasi karir dari
karyawan. Subjek merupakan karyawan dengan masa kerja 3
tahun, yang terdampak oleh restrukturisasi. Penelitian dilakukan
menggunakan metode kualitatif deskriptif, menggunakan
instrumen asesmen dalam pengambilan datanya. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa komopetensi dan minat kerja subjek sudah
cukup sesuai dengan salah satu pilihan karirnya, namun masih
diperlukan pengembangan agar subjek berhasil dalam pekerjaan
tersebut.

Kata Kunci : Kompetensi, Minat Kerja, Karir
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LATAR BELAKANG

Perubahan yang dihadapi oleh dunia saat ini kian cepat
dibanding sebelumnya, hingga mengakibatkan seluruh
lapisan kehidupan harus senantiasa beradaptasi (Prastowo &
Suhariadi, 2023). Banyak organisasi menghadapi kebutuhan
untuk mengubah entitasnya menjadi organisasi yang sangat
berbeda, akibat munculnya tantangan baru dalam beberapa
waktu terakhir. Tantangan-tantangan yang tengah dihadapi
oleh organisasi saat ini adalah globalisasi, keketatan
persaingan pasar, pengawasan etis yang lebih kuat,
kebutuhan akan respon cepat, digitalisasi tempat kerja, serta
peningkatan keragaman di lingkungan eksternal (Daft, 2010).

Patut disayangkan, tidak semua manager dalam
organisasi memahami sepenuhnya bagaimana keterkaitan
antara organisasi dengan lingkungan eksternal, maupun
bagaimana organisasi seharusnya berfungsi secara internal.
Penting diketahui bahwa elemen utama dari sebuah
organisasi bukanlah aset bangunan, serangkaian kebijakan,
maupun seperangkat prosedur, melainkan orang-orang yang
ada di dalamnya (Daft, 2010).

Seiring dengan berjalannya waktu, mulai muncul tren
dalam manajemen bahwa sumber daya manusia merupakan
sesuatu yang penting (Widnyanadita & Syarifah, 2023).
Pendekatan yang digunakan untuk mengelola sumber daya
manusia pun akhirnya dirancang untuk lebih memberdayakan
karyawan, utamanya dalam memberikan kesempatan yang
lebih besar untuk belajar, serta berkontribusi bagi organisasi
(Daft, 2010). Hal tersebut sejalan dengan salah satu fungsi
utama dari manajemen sumber daya, yakni pengembangan
sumber daya manusia. Pengembangan tersebut tidak hanya
terbatas pada pemberian pendidikan dan pelatihan, namun
juga mencakup perencanaan dan pengembangan karir atas
setiap karyawan (Mondy & Martocchio, 2016).

Berdasarkan sejarahnya, perencanaan karir dianggap
sebagai sebuah tahapan logis, linier, dan direncanakan
dengan kaku oleh organisasi. Hanya saja, tantangan yang
dihadapi oleh organisasi juga turut membuat karyawan harus
beradaptasi, hingga perencanaan karir semakin dianggap
penting untuk kelangsungan hidup baik karyawan itu sendiri
maupun organisasinya. Harapannya, karyawan dengan
perencanaan karir yang memadai akan memiliki strategi
maupun rencana untuk mengantisipasi perubahan karir yang
tak terduga, bahkan saat mereka masih bekerja (Mondy &
Martocchio, 2016). Salah satu hal tak terduga yang dirasakan
baru-baru ini adalah pemutusan hubungan kerja besar-
besaran akibat dampak dari terjadinya pandemic covid-19
(Muslim, 2021).

Perencanaan karir didefinisikan sebagai suatu proses
bagaimana karyawan mempersiapkan, mengajukan pilihan
atas beragam pekerjaan, dan menentukan pekerjaan yang
akan dilakukannya (Ayu dkk, 2022). Perencanaan Kkarir
dianggap penting sebab ia tidak hanya terbatas pada fungsi
antisipasi perubahan karir karyawan, namun juga meliputi
berkembangnya karyawan itu sendiri. Pada dasarnya,
seorang karyawan memungkinkan untuk lebih berkembang
ketika mereka berada dalam situasi yang sesuai dengan
kepribadiannya (Mondy & Martocchio, 2016). Selain itu,
diketahui bahwa perencanaan Kkarir seseorang akan

terbentuk sesuai dengan minat kerja yang dimiliki oleh
karyawan (Hanna & Rounds, 2020).

Berdasarkan teori pilihan karir Holland, terdapat taraf
kesesuaian antara minat karir karyawan dengan pilihan
karirnya, dan keduanya dianggap sesuai ketika terdapat
kesesuaian antara preferensi panggilan kerja karyawan
dengan karakteristik lingkungan kerjanya (Baruch, 2007).
Selanjutnya berdasarkan Webber’s Law, kesesuaian antara
karyawan dengan pekerjaannya dapat memprediksi
keberhasilan karyawan di tempat kerjanya kelak (Spencer &
Spencer, 1993). Perencanaan karir yang mengakomodasi
kesesuaian karyawan dengan pekerjaannya mulai menjadi
perhatian dalam beberapa tahun terakhir. Hal tersebut
didukung oleh adanya hasil meta-analisis yang menunjukkan
bahwa kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh
kesesuaian karirnya (Hoff dkk, 2020). Lebih lanjut, ketika
organisasi mampu mengakomodasi perencanaan Kkarir
karyawan, diikuti dengan kepuasan kerja karyawan yang
tinggi, akan berdampak pada menurunnya turnover
intentions (Salleh et al., 2020).

Sayangnya belum semua organisasi maupun
perusahaan memiliki fungsi perencanaan karir yang
memadai, utamanya perencanaan karir yang berbasis
kompetensi dan minat kerja karyawan. Berdasarkan survei
yang dilakukan pada salah satu organisasi kepemerintahan,
diketahui bahwa perencanaan karir yang ada saat ini masih
belum dipandang optimal oleh karyawan (Rizanuddin, 2020).
Pada perusahaan perintis (start-up), sebuah survei
menunjukkan bahwa masih terdapat kesenjangan antara
ekspektasi karyawan dengan pilihan-pilihan karir yang
tersedia (Mustagim & Sary, 2022). Menurut Newbery dkk,
(2018), penting bagi seluruh perusahaan perintis untuk
memiliki pengelolaan sumber daya manusia meskipun
kebutuhannya tentu akan berbeda-beda, sebab kesuksesan
sebuah perusahaan perintis juga dipengaruhi secara holstik
oleh produk, keuangan, pasar, dan pengelolaan sumber daya
manusianya (Klotins dkk, 2019; Sunaryo dkk, 2022).

Salah satu dampak dari ketidaksesuaian antara
karyawan dengan pekerjaannya adalah rendahnya kepuasan
kerja karyawan (Yulizar, 2020). Kepuasan kerja karyawan
merupakan sebuah perasaan positif yang dirasakan oleh
karyawan mengenai pekerjaan yang dilakukannya
(Amiruddin & Yudiarso, 2023). Rendahnya kepuasan kerja
karyawan yang tidak ditangani akan berlanjut menjadi
turnover intentions, dan dapat memengaruhi capaian kinerja
organisasi dalam jangka panjang (Salleh dkk, 2020; Yulizar,
2020). Terjadinya turnover tentu akan merugikan, mengingat
organisasi harus menanggung biaya setidaknya 1,5 kali dari
total kompensasi tahunan yang dibayarkan untuk seorang
individu (Mushthofa & Handoyo, 2023; Putro dkk, 2023).

Oleh sebab itu, mengetahui kompetensi dan minat
kerja karyawan menjadi penting untuk dilakukan dalam
perencanaan karir, terlebih ketika karyawan dihadapkan
pada perubahan drastis di tempat kerja seperti rotasi dan
promosi (Nye dkk, 2021; Stoll dkk, 2020). Selain itu, penilaian
minat kerja juga tetap relevan untuk dilakukan secara
berkelanjutan, mengingat minat juga akan berubah seiring
dengan bertambahnya usia karyawan (Hoff et al., 2020).
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Berdasarkan uraian yang telah disampaikan, penelitian
ini ditujukan untuk menyusun perencanaan karir dengan
melihat kesesuaian antara kompetensi dan minat kerja yang
dimiliki karyawan dengan pekerjaan yang pilih. Hasil
penelitian dapat digunakan sebagai umpan balik terhadap
aspirasi karir, serta sebagai sarana pengembangan diri
karyawan.

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode deskriptif kualitatif, yakni sebuah metode yang
digunakan untuk menjelaskan suatu data kualitatif dengan
cara menjabarkannya secara deskriptif (Rendianto dkk,
2022). Metode tersebut digunakan untuk menjelaskan
bagaimana gambaran kesesuaian minat kerja dan
kompetensi karyawan dengan pekerjaan yang dipilih, melalui
pendekatan Webber’s Law dan Teori Holland.

Subjek Penelitian

Subjek dalam penelitian ini merupakan seorang
karyawan yang sedang bekerja di perusahaan perintis,
dengan masa kerja selama 3 tahun. Pemilihan subjek
dilakukan dengan pertimbangan adanya restrukturisasi di
perusahaan perintis tersebut, sehingga subjek dihadapkan
dengan perubahan pekerjaan yang bersifat drastis.
Terjadinya perubahan membuat subjek merasa perlu untuk
melakukan evaluasi kembali terhadap pilihan karirnya.

Metode Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan
data primer. Data primer merupakan data yang didapatkan
langsung oleh peneliti ketika berada di lapangan (Rendianto
dkk, 2022). Data didapatkan melalui administrasi instrumen

Tabel 1. Asesmen Prot

asesmen kepada subjek, meliputi pelaksanaan wawancara
awal dan wawancara berbasis behavioural event interview;
pengisian tes kognitif menggunakan instrumen CFIT; serta
pengisian tes minat, kepribadian dan gaya kerja
menggunakan instrumen DISC, Papikostick, Kraepelin, dan
Holland’s RIASEC test.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini
adalah illustrative method dengan bentuk variasi case
clarification. Teknik illustrative method mengaplikasikan teori
pada suatu situasi bersejarah maupun latar sosial yang
konkret, dan mengelola data berdasarkan teori yang
digunakan (Neuman, 2014; Pranoto & Kurniawan, 2022); Case
clarification sendiri merupakan salah satu bentuk dari
illustrative method, yakni dengan menerapkan suatu model
teori untuk memahami atau melakukan klarifikasi atas kasus
spesifik maupun situasi tunggal, hingga kasus tersebut dapat
lebih mudah untuk dipahami (Neuman, 2014; Pranoto &
Kurniawan, 2022).

Secara umum, data dari pelaksanaan wawancara dan
instrumen tes psikologi dalam penelitian ini kemudian
dikumpulkan, direduksi, disajikan, dan ditarik kesimpulannya
menggunakan pendekatan Webber’s Law dan Teori Holland
(Ramadhani dkk, 2020).

HASIL PENELITIAN

Hasil wawancara awal menunjukkan bahwa subjek
memiliki aspirasi karir sebagai Asisten Psikolog dan Staf
Marketing B2B. Berikut merupakan asesmen protokol untuk
kedua jabatan tersebut.

okol Asisten Psikolog

Kriteri Prediktor
riteria Wawancara  Tes Koghnitif Tes Kepribadian, Minat, dan Gaya Kerja Simulasi

Berpikir Analitis - CFIT - -
Komunikasi BEI - - -

Empati BEI DISC (Concluder) -
Mencari Informasi BEI Papikostick (Workstyle - C,D,R) -
Orientasi pada Standar dan BEI Kraepelin (Ketelitian Kerja) -
Kualitas Papikostick (Workstyle - C,D,R)

Minat Kerja - Holland’s RIASEC Model -

Berdasarkan asesmen protokol yang telah disusun
pada tabel 1, diketahui bahwa terdapat 6 kriteria yang diukur
untuk melihat kesesuaian subjek dengan jabatan Asisten
Psikolog. Kriteria pertama adalah berpikir analitis, yang
diukur menggunakan instrumen CFIT. Kriteria kedua adalah
komunikasi, yang diukur melalui wawancara berbasis BEI.
Kriteria ketiga adalah empati, yang dikur melalui wawancara

berbasis BEI serta instrumen DISC. Kriteria keempat adalah
mencari informasi, yang diukur melalui wawancara berbasis
BEl serta instrumen Papikostick. Kriteria kelima adalah
orientasi pada standar dan kualitas, yang diukur melalui
wawancara berbasis BEI serta instrumen Kraepelin. Kriteria
terakhir adalah minat kerja subjek, yang diukur menggunakan
instrumen tes Holland’s RIASEC Model.

Tabel 2. Asesmen Protokol Staf Marketing B2B

Kriteria Prediktor
Wawancara Tes Kognitif Tes Kepribadian, Minat, dan Gaya Kerja  Simulasi
Berpikir Analitis - CFIT - -
Dampak dan Pengaruh BEI - DISC (Concluder) -
DOI: http://dx.doi.org/10.30872/psikostudia.v12i1.10007 157
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Kriteria Prediktor

Wawancara Tes Kognitif Tes Kepribadian, Minat, dan Gaya Kerja  Simulasi
Kerja Sama BEI - Papikostick (Social Nature - O,B,S,X) -
Berfokus pada Pelanggan BEI - - -
Mencari Informasi BEI - Papikostick (Workstyle — C,D,R) -
Orientasi pada Standar dan Kualitas ~ BEI - Kraepelin (Ketelitian Kerja) -

Minat Kerja - -

Papikostick (Workstyle - C,D,R)
Holland’s RIASEC Model -

Berdasarkan asesmen protokol yang telah disusun
pada tabel 2, diketahui bahwa terdapat 7 kriteria yang diukur
untuk melihat kesesuaian subjek dengan jabatan Staf
Marketing B2B. Kriteria pertama adalah berpikir analitis, yang
diukur menggunakan instrumen CFIT. Kriteria kedua adalah
dampak dan pengaruh, yang diukur melalui wawancara
berbasis BEl serta instrumen DISC. Kriteria ketiga adalah kerja
sama, yang dikur melalui wawancara berbasis BEl serta
instrumen Papikostick. Kriteria keempat adalah berfokus
pada pelanggan, yang diukur melalui wawancara berbasis
BEI. Kriteria kelima adalah mencari informasi, yang diukur

melalui wawancara berbasis BEI serta instrumen Papikostick.
Kriteria keenam adalah orientasi pada standar dan kualitas,
yang diukur melalui wawancara berbasis BEI serta instrumen
Kraepelin dan Papikostick. Kriteria terakhir adalah minat kerja
subjek, yang diukur menggunakan instrumen tes Holland’s
RIASEC Model.

Job modelling dan diskusi bersama subject matter
expert kemudian dilakukan untuk menentukan kriteria
minimal jabatan yang ada. Berikut merupakan kriteria
minimal untuk masing-masing jabatan dari aspirasi karir
subjek.

Tabel 3. Kriteria Minimal Asisten Psikolog

Kriteria

Skor

1 Berpikir Analitis*
2 Komunikasi*

3 Empati

4 Mencari Informasi
5

Orientasi pada Standar dan Kualitas

4 skala 7
4 skala 7
4 skala 7
4 skala 7
4 skala 7

Tabel 4. Kriteria Minimal Staf Marketing B2B

Kriteria

Skor

Berpikir Analitis
Dampak dan Pengaruh®
Kerja Sama

Mencari Informasi

1
2
3
4 Berfokus pada Pelanggan*
5
6

Orientasi pada Standar dan Kualitas

4 skala 7
4 skala 7
4 skala 7
4 skala 7
4 skala 7
4 skala 7

Berdasarkan kriteria minimal yang telah disusun pada
tabel 3 dan 4, ditetapkan bahwa kriteria inti untuk jabatan
Asisten Psikolog adalah berpikir analitis dan komunikasi;
sedangkan kriteria inti untuk jabatan Staf Marketing B2B
adalah dampak & pengaruh dan berfokus pada pelanggan.
Secara umum, skor yang ditetapkan sebagai nilai minimal
untuk seluruh kriteria yang diukur pada jabatan Asisten
Psikolog dan Staf Marketing B2B adalah 4.

Penetapan kriteria minimal yang telah disusun
kemudian digunakan sebagai acuan untuk integrasi dan
interpretasi terhadap seluruh instrumen asesmen, selain tes
Holland’s RIASEC Model. Berikut hasil integrasi dan
interpretasi terhadap aspek psikologis untuk masing-masing
jabatan dari aspirasi karir subjek.

Tabel 5. Integrasi dan Interpretasi Asisten Psikolog

Kriteria Hasil Prediktor Skor  Skor Minimal
Berpikir Analitis* CFIT 4 4
Komunikasi* Wawancara (BE!) 4
Empati Wawancara (BE!) 4 4
Mencari Informasi Wawancara (BEI); Papikostick (Workstyle) 4
Orientasi pada Standar Wawancara (BEI); Kraepelin (Ketelitian Kerja); Papikostick 4

dan Kualitas (Workstyle)

Berdasarkan hasil integrasi dan interpretasi untuk
jabatan Asisten Psikolog pada tabel 5, diketahui bahwa

subjek mampu melampaui skor minimal pada 1 kriteria, yakni
komunikasi; menyamai skor minimal pada 2 kriteria, yakni
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berpikir analitis dan empati; serta belum melampaui skor
minimal pada 2 kriteria, yakni mencari informasi dan orientasi
pada standar & kualitas. Secara umum, subjek sudah mampu
melampaui skor minimal untuk semua kriteria inti, hanya saja
masih terdapat 2 kriteria pendukung yang masih belum
mampu dilampaui. Menurut acuan Webber’s Law, subjek

berada dalam katagori two just noticeably differences. Hal
tersebut menunjukkan bahwa kesesuaian kompetensi subjek
dengan jabatan Asisten Psikolog sudah cukup sesuai, namun
harus diikuti dengan pengembangan kemampuan dan
keterampilan.

Tabel 6. Integrasi dan Interpretasi Staf Marketing B2B

Kriteria Hasil Prediktor

Berpikir Analitis CFIT
Dampak dan Pengaruh*
Kerja Sama

Berfokus pada Pelanggan*
Mencari Informasi

Orientasi pada Standar dan Kualitas

Wawancara (BEI)

Wawancara (BEI); DISC (Concluder)
Wawancara (BEI); Papikostick (Social Nature)

Wawancara (BEI); Papikostick (Workstyle)
Wawancara (BEl); Kraepelin (Ketelitian Kerja);
Papikostick (Workstyle)

Skor Skor Minimal
4 4
4 4
4
4 4
3 4
3 4

Berdasarkan hasil integrasi dan interpretasi untuk
jabatan Staf Marketing B2B pada tabel 6, diketahui bahwa
subjek mampu melampaui skor minimal pada 1 kriteria, yakni
kerja sama; menyamai skor minimal pada 3 kriteria, yakni
berpikir analitis, dampak & pengaruh, dan berfokus pada
pelanggan; serta belum melampaui skor minimal pada 2
kriteria, yakni mencari informasi dan orientasi pada standar &
kualitas. Secara umum, subjek sudah mampu melampaui skor
minimal untuk semua kriteria inti, hanya saja masih terdapat
2 kriteria pendukung yang masih belum mampu dilampaui.

Menurut acuan Webber’s Law, subjek berada dalam katagori
two just noticeably differences. Hal tersebut menunjukkan
bahwa kesesuaian kompetensi subjek dengan jabatan Staf
Marketing B2B sudah cukup sesuai, namun harus diikuti
dengan pengembangan kemampuan dan keterampilan.
Identifikasi Holland’s RIASEC subjek dan Holland’s
RIASEC masing-masing jabatan kemudian dilakukan. Berikut
merupakan gambaran kesesuaian antara subjek dengan
masing-masing jabatan dari aspirasi karir yang diajukan.

Tabel 7. Holland’s RIASEC subjek

E C

R I A S
1 3 _ 6 5 1

Tabel 8. Kesesuaian Subjek dengan Jabatan Asisten Psikolog

Pekerjaan Fungsi Jabatan Katagori Pekerjaan Person-Job Fit
Asisten Psikolog Mengelola dan melaksanakan kegiatan asesmen psikologi, ~ Social Adjacent
konseling, dan psikoedukasi dalam rangka memenuhi (Social Service)
kebutuhan serta meningkatkan kesejahteraan klien
Staf Marketing B2B  Mengelola fungsi pemasaran produk jasa yang dimiliki oleh  Enterprising Alternate

perusahaan, dalam rangka tercapainya kesepakatan B2B
yang bermuara pada peningkatan keuntungan organisasi

(Administration &
Sales)

Berdasarkan hasil Holland’s RIASEC subjek dan masing-
masing jabatan pada tabel 7, 8, dan 9, diketahui bahwa 2 tipe
Holland’s RIASEC dominan subjek adalah A (artistic) dan S
(social). Selanjutnya, diketahui bahwa klasifikasi Holland’s
RIASEC untuk jabatan Asisten Psikolog adalah S (social),
sedangkan klasifikasi Holland’s RIASEC untuk jabatan Staf
Marketing B2B adalah E (administration & sales). Menurut
acuan Holland’s RIASEC, kesesuaian subjek dengan jabatan
Asisten Psikolog adalah adjacent, karena karakteristik
Holland’s RIASEC keduanya adalah bersebelahan yakni A
(artistic) dengan S (social). Hal tersebut menunjukkan adanya
kesesuaian antara minat kerja subjek dengan karakteristik
pekerjaan Asisten Psikolog, namun kesesuaian tersebut
bukanlah sebuah kesesuaian yang memberikan kepuasan
kepada subjek; sedangkan untuk kesesuaian subjek dengan
jabatan Staf Marketing B2B adalah alternate, karena
karakteristik Holland’s RIASEC keduanya adalah terpaut satu

tempat, yakni A (artistic) dengan E (administration & sales).
Hal tersebut menunjukkan cenderung rendahnya kesesuaian
antara minat kerja subjek dengan karakteristik pekerjaan Staf
Marketing B2B.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian akan dibahas dalam 2 pendekatan,
yakni pendekatan kesesuaian kompetensi subjek dengan
tiap-tiap jabatan, serta pendekatan kesesuaian minat kerja
subjek dengan pekerjaan yang dipilih dalam aspirasi karirnya.

Berdasarkan pendekatan kesesuaian kompetensi,
konsep kesesuaian dan kesenjangan kompetensi antara
karyawan dan pekerjaannya telah digambarkan melalui
komponen dalam teori Person-Job Fit, yakni demand-abilities
fit dan need-supplies fit (Edwards, 1991). Demand-abilities fit
menggambarkan sejauh mana pengetahuan, keterampilan,
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kemampuan, dan aspek-aspek lain dari diri karyawan sejalan
dengan kebutuhan pekerjaan; sedangkan need-supplies fit
menggambarkan sejauh mana kebutuhan, Hasrat, dan
preferensi dari diri karyawan dapat dipenuhi oleh pekerjaan
yang mereka lakukan (Edwards, 1991; Kristof-Brown dkk,
2005).

Melalui pelaksanaan asesmen, diketahui bahwa
kompetensi subjek sudah cukup sesuai dengan seluruh
jabatan yang ada, namun harus diikuti dengan
pengembangan kemampuan dan keterampilan. Pengambilan
keputusan terhadap kesesuaian subjek didasarkan pada
person-job fit menggunakan panduan ringkas Webber’s Law
(Spencer & Spencer, 1993). Menurut Webber’s Law, terdapat
3 katagori dalam melihat perbedaan antara kompetensi
kandidat dengan kompetensi yang dituntut dari sebuah
pekerjaan. Pertama, 15% difference; hal tersebut didefinisikan
sebagai just noticeably difference, yakni maksimal terdapat
15% perbedaan antara kompetensi kandidat dengan
pekerjaannya. Perbedaan tersebut dapat memprediksikan
bahwa karyawan akan berhasil melakukan pekerjaannya.
Kedua, 15-32% differences; hal tersebut definisikan sebagai
two noticeably differences, yakni maksimal terdapat 32%
perbedaan  antara  kompetensi  kandidat  dengan
pekerjaannya. Perbedaan tersebut dapat memprediksikan
bahwa karyawan akan menghadapi sebuah tantangan dalam
melakukan pekerjaannya. Terakhir, 32%-52% differences; hal
tersebut definisikan sebagai three noticeably differences,
yakni terdapat lebih dari 32% perbedaan antara kompetensi
kandidat dengan pekerjaannya. Perbedaan tersebut dapat

memprediksikan bahwa karyawan akan gagal dalam
melakukan pekerjaannya (Spencer & Spencer, 1993).
Prediksi keberhasilan kerja karyawan menurut

panduan ringkas Webber’s Law tampak masih relevan,
dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan Suryosukmono dkk
(2022) yang menyatakan bahwa person-job fit memberikan
pengaruh terhadap kinerja pelaksanaan tugas karyawan.
Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Ju dkk (2020) juga
menegaskan bahwa person-job fit memberikan pengaruh
pada keterlibatan kerja karyawan, utamanya pada karyawan
yang berorientasi pada capaian kinerja.

Selanjutnya berdasarkan pendekatan kesesuaian
minat kerja, konsep kesesuaian minat kerja antara karyawan
dengan pekerjaannya telah dirumuskan menggunakan
RIASEC model (Holland, 1997). RIASEC model mengusung
minat-minat kerja dan mengelompokkannya menjadi 6 tipe
besar. Tipe tersebut adalah realistic (R), yakni minat kerja
pada sesuatu yang berkaitan dengan benda; investigative (1),
yakni minat kerja pada bidang ilmu pengetahuan; artistic (A),
yakni minat kerja pada fungsi pengekspresian kreativitas diri;
social (S), yakni minat kerja untuk menolong sesame manusia;
enterprising (E), yakni minat kerja untuk memimpin dan
mempengaruhi untuk mencapai tujuan ekonomis; dan
conventional (C), yakni minat kerja pada lingkungan yang
terstruktur dan monoton (Holland, 1997; Nye dkk, 2012).

Melalui pelaksanaan asesmen, diketahui bahwa
kesesuaian minat kerja subjek dengan masing-masing
pekerjaannya adalah adjacent untuk jabatan Asisten Psikolog,
dan alternate untuk jabatan Staf Marketing B2B. Pengambilan

keputusan terhadap kesesuaian subjek didasarkan pada
Interest Congruence, atau Kongruensi Minat (Nye dkk, 2012).
Penggunaan kongruensi minat dalam penelitian ini tidak
menggunakan perhitungan kuantitatif, tetapi mengacu pada
4 level kesamaan minat seperti yang dikemukakan oleh
Holland (Holland, 1997; Nye dkk, 2012). Holland
menyampaikan bahwa 4 level kesamaan tersebut adalah
sebagai berikut.

Pertama match, yakni ketika tipe Holland tertinggi
karyawan sama dengan tipe Holland suatu pekerjaan. Level
match menggambarkan bahwa karyawan dan pekerjaannya
sudah sesuai; kedua adjacent, yakni ketika tipe Holland
tertinggi karyawan bersebelahan dengan tipe Holland suatu
pekerjaan. Level adjacent menggambarkan bahwa karyawan
dan pekerjaannya sudah cukup sesuai, namun kesesuaian
tersebut bukanlah kesesuaian yang dapat memberikan
karyawan kepuasan; ketiga alternate, ketika terdapat 2 jarak
antara tipe Holland tertinggi karyawan dengan tipe Holland
suatu pekerjaan. Level alternate menggambarkan bahwa
karyawan dan pekerjaannya memiliki kesesuaian yang
rendah, dan cenderung tidak memadai; terakhir opposite,
ketika tipe Holland tertinggi karyawan berseberangan
dengan tipe Holland suatu pekerjaan. Level opposite
menggambarkan bahwa karyawan dan pekerjaannya
memiliki kesesuaian yang buruk (Nye dkk, 2012).

Kesesuaian minat antara karyawan dan tipe
pekerjaannya selama ini digunakan sebagai salah satu
prediktor dalam meramalkan kinerja karyawan. Hal tersebut
sejalan dengan meta-analisis penelitian 60 tahun terakhir
yang menyatakan bahwa minat karyawan dapat menjadi
prediktor signifikan untuk melihat kinerja karyawan (Nye dkk,
2012). Selain itu, kesesuaian minat karyawan dengan
pekerjaannya juga dapat memprediksi bagaimana kepuasan
kerja karyawan menurut meta-analisis lainnya (Hoff dkk,
2020).

Berdasarkan hasil penelitian telah disampaikan, tujuan
penelitian telah dicapai, yakni menyusun perencanaan karir
dengan melihat kesesuaian antara kompetensi dan minat
kerja karyawan, dengan pilihan-pilihan pekerjaan yang
mengakomodasi aspirasi karirnya. Hasil analisis juga dapat
menjadi pendukung bahwa kesesuaian kompetensi dan
minat kerja karyawan dapat menggambarkan kinerja
karyawan di masa yang akan datang.

KESIMPULAN

Penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa
kompetensi dan minat kerja karyawan dapat digunakan
untuk melihat kesesuaian antara karyawan dengan pilihan-
pilihan pekerjaan yang ada, dalam fungsi perencanaan karir.
Berkenaan dengan hasil perencanaan karir untuk subjek
sendiri, dapat disimpulkan bahwa subjek lebih sesuai untuk
menjabat sebagai Asisten Psikolog, namun diikuti dengan
pengembangan untuk meningkatkan kemampuan yang
belum melampaui tingkatan yang diharapkan.

Saran yang dapat diajukan untuk penelitian
selanjutnya adalah penggunaan dokumen uraian pekerjaan
maupun kamus kompetensi sebaiknya didapatkan langsung
dari organisasi bila memungkinkan, sehingga kriteria
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kompetensi yang diukur benar-benar menggambarkan
karakteristik pekerjaan yang ada di dalam organisasi. Selain
itu, penilaian serta wawancara follow-up juga perlu dilakukan
untuk melihat bagaimana perencanaan karir yang telah
dilakukan memberikan dampak kepada kepuasan maupun
kinerja dari subjek itu sendiri.
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