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Abstract Abstrak 

This research aims to assess and evaluate the suitability of a PT X 
employee’s interests, potential, and skills for their current position. 
Additionally, it seeks to provide recommendations for appropriate 
career development. The methods used in this study include a 
comprehensive individual assessment approach, incorporating 
psychological tests, the RIASEC model, and interviews. The results 
indicate that the subject's interests align with the Realistic and 
Conventional types, making them suitable for positions such as 
Junior Compensation and Benefit Staff and Junior Human Capital 
Information System Staff. Furthermore, the findings show that the 
subject possesses cognitive abilities and skills that support analytical 
and administrative work. The implications of this research include 
recommending the subject for one or both positions while providing 
career development strategies such as training, job expansion, and 
mentoring. Additionally, obtaining assessment results and 
counseling feedback is expected to enhance employee motivation, 
job satisfaction, and commitment to the company. This research 
contributes to career development strategies that align with both 
organizational and individual needs. 

Penelitian ini bertujuan dalam membantu dan mengevaluasi 
kesesuaian minat, potensi dan keterampilan yang dimiliki oleh 
seorang karyawan PT. X terhadap jabatannya. Selain itu membantu 
memberikan rekomendasi dalam pengembangan karier yang 
tepat. Metode yang digunakan penelitian ini meliputi pendekatan 
asesmen individu komprehensif, berupa Tes Psikologi, RIASEC, dan 
Wawancara. Hasil penelitian menunjukkan adanya kesesuaian 
minat subjek yaitu tipe Realistic dan Conventional pada posisi 
jabatan sebagai Junior Staf Compensation dan Benefit maupun 
Junior Staf Sistem Informasi Human Capital. Selain itu hasil 
menunjukkan subjek memiliki kemampuan kognitif dan 
keterampilan yang mendukung untuk menjalankan pekerjaan yang 
bersifat analitis dan administrative. Implikasi penelitian ini adalah 
merekomendasikan penempatan subjek pada salah satu atau 
kedua posisi jabatan tersebut, disertai dengan pemberian 
rekomendasi pengembangan karier seperti training, perluasan 
pekerjaan dan mentoring kepada subjek. Perolehan hasil asesmen 
dan feedback konseling juga diharapkan meningkatkan motivasi, 
kepuasan kerja dan komitmen karyawan terhadap perusahaan. 
Sehingga penelitian ini berkontribusi terhadap strategi 
pengembangan karier yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan 
dan individu. 
 

Keyword : Individual Assesment, Career Development, RIASEC Model Kata Kunci : Asesmen Individu, Pengembangan Karier, Model 
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LATAR BELAKANG 

Terciptanya keberhasilan serta keberlangsungan 
sebuah organisasi perlu menekankan pada pentingnya 
menempatkan sumber daya manusia di dalamnya. Secara 
umum fungsi sumber daya manusia yang berada pada 
organisasi ialah sebagai upaya untuk memaksimalkan 
kontribusi karyawan terhadap tujuan organisasi, dan 
penilaian kinerja karyawan memiliki peranan utama untuk 
mencapai fungsi tersebut (Muchinsky, 2006). Fungsi 
perencanaan terhadap sumber daya manusia menjadi sangat 
penting perannya dalam memberikan kontribusi serta 
berdampak pada terciptanya kualitas serta kompetensi 
sumber daya yang dibutuhkan oleh perusahaan menghadapi 
tantangan organisasi di kemudian hari (Suhariadi, 2013). 

Menurut Suprihanto & Putri (2021), menyatakan jika 
perencanaan sumber daya manusia adalah cara yang berguna 
untuk menentukan kebutuhan sumber daya manusianya baik 
itu di saat ini maupun masa depan dalam mencapai tujuan 
yang diharapkan organisasi. Mangkunegara (2017) juga 
mendefinisikan perencanaan sumber daya manusia sebagai 
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada 
pada individu. Menurutnya perencanaan sumber daya 
manusia memiliki peranan penting dalam menentukan 
kebutuhan tenaga kerja berdasarkan pada pengembangan, 
pengimplementasian, dan pengontrolan kebutuhan dengan 
rencana organisasi dalam menciptakan jumlah pegawai 
maupun penempatan pegawai secara tepat.  

Dengan kata lain jika manajemen sumber daya 
manusia merupakan suatu pengelolaan dan pendayagunaan 
sumber daya yang ada pada individu dalam organisasi. Oleh 
karena itu, dalam langkah mengelola sumber daya dalam 
sebuah organisasi, organisasi dapat melakukan hal-hal 
seperti mendukung pertumbuhan karier bagi individu yang 
dimiliki untuk mencapai tujuan keberhasilan yang diharapkan 
organsiasi. Katharina & Dewi (2020)mengatakan 
pengembangan karier tidak serta merta berupa pelaksanaan 
promosi karyawan, namun upaya dalam mendukung 
karyawan untuk tumbuh dan memotivasi mereka dalam 
bekerja. 

Adapaun kesuksesan karier dan pekerjaan seseorang 
akan terus berkembang sepanjang hidupnya, hal ini terjadi 
karena konsep diri seseorang akan terbentuk menyesuaikan 
tahap-tahap perkembangan sehingga seseorang cenderung 
menetapkan apa yang sekiranya perlu dicapai setiap 
tahapnya (Super, 1980 ; Super & Jordaan, 1973). Dengan kata 
lain individu tentunya melewati berbagai tahpapan atau fase 
kariernya, maka hal tersebut dapat membantu individu 
memahami dirinya dan memiliki perencanaan untuk langkah 
kedepannya (Super, 1980 ; Super & Jordaan, 1973).  

Pengembangan karier merupakan salah satu bentuk 
upaya organisasi dalam membantu mengembangkan 
kemampuan kerja maupun perencanaan kerja pada individu 
di dalamnya. Menurut Pau & Syarifah (2023)asesmen karier 
mampu membantu individu memahami kemampuan yang 
dimiliki dan tantangan yang mungkin ditemui saat menjalani 
karier mereka. Pengembangan karier juga diharapkan 
mampu meningkatkan kepuasan baik dari karyawan maupun 
organisasi (Bernardin & Russell, 2013). Disisi lain menurut 

Yulizar (dalam Kahfi & Adiyati, 2023) terdapat dampak yang 
akan didapatkan ketika seorang karyawan tidak memiliki 
kesesuaian terhadap pekerjaan yang dijalankan yaitu berupa 
rendahnya kepuasan kerja yang dimiliki dalam menjalankan 
pekerjaan. Sehingga penting bagi organisasi untuk dapat 
memperhatikan kondisi tersebut agar tidak memengaruhi 
pencapaian suatu organisasi. 

Menurut Johny et al., (dalam Pramudawardani & 
Adiati, 2024) salah satu manfaat yang diperoleh dari adanya 
sistem pengembangan karier berupa masing-masing individu-
individu yang berada dalam sebuah organisasi sama-sama 
memiliki kesempatan untuk memperoleh pengembangan 
keterampilan maupun dalam memperoleh pembelajaran 
dalam menambah wawasan baru sesuai dengan kemampuan 
yang dimiliki. Selama pelaksanaan proses pengembangan 
atau bimbingan karier juga perlu melibatkan pada kesesuian 
terhadap karakteristik individu dan tuntutan pekerjaan 
(McDaniel & Snell, 1999). Pengembangan karier juga mampu 
menunjukkan proses kemajuan karyawan melalui 
serangkaian tahapan, perkembangan aktivitas maupun 
tugas-tugas tertentu (Noe, 2007). 

Pelaksanaan asesmen individual pengembangan 
karier atau perencanaan karier seseorang di organisasi juga 
dapat memperhatikan minat dan bakat yang dimiliki individu 
dalam menjalankan pekerjaan. RIASEC model kerap kali 
dipergunakan dalam menentukan pilihan karier seseorang, 
dengan melihat kesesuaian pekerjaan dan karakteristik 
seseorang (Baruch, 2004). Maka pada pelaksanaan asesmen 
individu ini pemberian RIASEC diharapkan dapat membantu 
memetakkan minat kerja karyawan. Seperti penelitian yang 
dilakukan Wistarini dan Syarifah (2024) dimana Holland 
RIASEC model mampu membantu organisasi untuk 
melakukan proses pemetakan maupun menguraikan minat 
kerja karyawan dengan kondisi penilaian kerja yang kurang 
oleh manajemen.  

Selain itu dengan menerapkan teori Holland juga 
dapat membantu mengenali kepribadian maupun kepuasan 
seseorang dalam menentukan pekerjaan sebagai bagian dari 
perencanaan karier (Nulhusni et al., 2021). Teori Holland akan 
menguraikan bahwa kepribadian seseorang berasal dari 
karakteristik unik yang mana dipengaruhi baik itu dari faktor 
genetik maupun lingkungan (Amalianita & Putri, 2019). 
Begitupun menurut Pilosusan, Afdal dan Yusuf (2021)yang 
menyatakan bahwa teori Holland dapat menilai individu 
untuk menentukan karier mereka salah satunya dengan 
melihat tipe kepribadian, sifat yang dimiliki maupun karakter 
psikologis mereka dengan lingkungan. 

Holland’s (1973) juga membagi tipe-tipe kepribadian 
individu menjadi 6 tipe yaitu Realistic, Investigative, Artistic, 
Social, Enterprising, dan Conventional atau dikenal dengan 
model RIASEC. Tipe-tipe kepribadian tersebut terbentuk 
karena adanya pengalaman atau interaksi individu terhadap 
lingkungan, budaya, dan orang sekitar sehingga 
mempengaruhi kepercayaan diri, minat dan keterampilan 
individu dalam menjalankan sebuah pekerjaan Holland 
(1973). Menurut Amalianita dan Putri (2019) seorang individu 
mencapai keberhasilan kariernya ketika mereka mampu 
bekerja pada lingkungan sesuai dengan tipe 
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kepribadian,minat dan ketika mendapatkan dukungan sosial 
di tempat kerja.  

Prediger (2002) menyatakan Holland’s telah 
memperluas teorinya dengan memberikan nama World of 
Work Map dimana mengelempokkan tipe-tipe kepribadian 
dengan pekerjaan dasar yang mencerminkan sifat dari suatu 
pekerjaan. Dengan kata lain World of Work Map sendiri dapat 
memetakan berbagai ragam jenis pekerjaan dan tipe 
kepribadian individu berdasarkan karakteristik dasar dari 
sebuah pekerjaan. Pembagian tersebut dibedakan 
berdasarkan 4 kategori sifat pekerjaan seperti Data, Ideas, 
People dan Thing. Pembagian tersebut membantu individu 
untuk dapat mengidentifikasi bidang pekerjaan terhadap 
kesesuaian pada karakteristik pribadi. Sehingga pada 
akhirnya membantu dalam proses perencanaan maupun 
pengembangan karier individu. 

Keberhasilan dan keberlangsungan organisasi 
bergantung pada pengelolaan sumber daya manusia yang 
efektif. Sebuah organisasi yang dianggap dapat 
meningkatkan kepuasan karyawan, produktivitas karyawan 
dan pencapaian tujuan strategis maka dapat dilakukan 
dengan mengutamakan untuk proses perencanaan SDM, 
penilaian kinerja yang tepat dan Pengembangan karir. Seperti 
pada beberapa penelitian sebelumnya oleh Anindito & Adiati 
(2023),Al Kahfi & Adiyati (2023)dan Pramudawardani & Adiati 
(2024) yang menjelaskan jika pelaksanaan asesmen 
pengembangan karier dapat memberikan gambaran 
mengenai kesesuaian antara kompetensi, minat, potensi dan 
kepribadian subjek. Hal tersebut juga didukung dengan 
penerapan teori Holland agar dapat membantu melihat 
kesesuaian tipe kepribadian dengan lingkungan kerja juga 
memengaruhi kinerja seseorang.  

Dengan demikian pelaksanaan asesmen 
pengembangan karier tidak serta merta digunakan sebagai 
evaluasi namun juga membantu dalam perencanaan karier 
untuk dapat bisa lebih terarah. Begitupun dengan 
pelaksanaan asesmen pengembangan karier pada penelitian 
ini yang dilakukan dalam memabantu memetakan kesesuaian 
tipe kepribadian, minat,potensi maupun kompetensi individu 
terhadap lingkungan tempat kerjanya dengan menggunakan 
Holland RIASEC. Sehingga organisasi kedepannya dapat 
menempatkan karyawan dengan posisi yang lebih sesuai 
dengan potensi, dan meningkatkan produktivitas motivasi 
serta keterampilannya. Maupun sebagai langkah dalam 
mendukung mencapai tujuan dan membantu pengembangan 
sumber daya manusia yang dimilikinyaserta mampu 
meningkatkan kepuasan maupun produktivitas kerja 
karyawan yang dimilikinya. 
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode 
penelitian kualitatif deskriptif sebagai tujuan dalam proses 
memetakan kompetensi, potensi maupun minat kerja 
karyawan dengan menggunakan model RIASEC. Penelitian ini 
termasuk single case study yang terjadi di PT. X. Pelaksanaan 
asesmen dilakukan dalam upaya membantu Manajemen 
untuk mengembangkan karier serta potensi, dan kompetensi 
subjek dalam menjalankan suatu pekerjaan. Pada penelitian 

ini subjek berjenis kelamin laki-laki berusia 29 tahun dengan 
berlatar belakang pendidikan S1 Teknik Informatika. Subjek 
mengawali karier pada tahun 2016 di PT. X dimana saat itu 
ditempatkan pada Divisi ROP dan pengendalian di unit 
selama kurang lebih 1 tahun. Kemudian melanjutkan 
kariernya menduduki jabatan Junior Staf Sistem Informasi 
Human Capital di tahun 2017 dengan masa jabatan kurang 
lebih 2 tahun. Pada tahun 2019 subjek kembali di rotasi pada 
fungsi lain sebagai Junior Staf Compensation dan Benefit di 
PT.X hingga saat ini. Pemilihan subjek dalam penelitian ini 
didasarkan atas rekomendasi manajemen berdasarkan hasil 
penilaian kinerja subjek yang mengalami penurunan kinerja 
pada jabatan Junior Staf Compensation dan Benefit. 

Manajemen berupaya untuk dapat melihat serta 
menetapkan kesesuaian minat subjek pada suatu jabatan. 
Disisi lain juga diharapkan membantu mengembangkan 
keterampilan, maupun kompetensi subjek atas kondisi yang 
terjadi ketika menjalani jabatan sebelumnya maupun pada 
jabatan saat ini. Secara umum tugas-tugas yang berada pada 
jabatan Junior Staf Compensation dan Benefit berfokus 
terhadap pengelolaan data-data kepengurusan benefit 
karyawan dan pengelolaan hasil pemeriksaan kesehatan 
karyawan dalam merencanakan kegiatan untuk menunjang 
kegiatan kesehatan bagi karyawan. Berbeda dengan jabatan 
Junior Staf Sistem Informasi Human Capital yang banyak 
berfokus pada proses pengembangan aplikasi maupun 
pengelolaan data-data karyawan dalam pelaksanaan 
program sistem-sistem yang ada direktorat SDM.  

Selain itu proses pelaksanaan asesmen dilakukan 
peneliti dengan menerapkan 6 tahapan asesmen individual 
milik Prien et al., (2003).Dimulai dengan tahapan pertama 
yaitu job modelling, berupa pencarian informasi terkait job 
description guna membantu mengidentifikasi tugas maupun 
kompetensi dari suatu pekerjaan. Pada proses job modelling, 
peneliti melakukan analisis tugas pada dua jabatan yaitu 
Junior Staf Compensation dan Benefit dan Junior Staf Sistem 
Informasi Human Capital. Proses ini membantu dalam 
penentuan aspek psikologis atau kriteria-kriteria yang 
mendukung keberhasilan dalam penyelesaian suatu 
pekerjaan. Selain itu berisikan proses penentuan standar nilai 
maupun kriteria inti dari masing-masing jabatan yang 
dilakukan dengan diskusi bersama antara peneliti maupun 
subject matter expert. Tahap kedua berupa penentuan 
asesmen protocol (Establishing assessment protocol) yaitu 
menentukan predictor (alat ukur atau alat tes). Hal ini 
digunakan dalam upaya mengukur kompetensi atau kriteria 
yang telah ditentukan dari tahap sebelumnya. Aspek atau 
kriteria yang telah ditetapkan kemudian disesuaikan dengan 
menentukan prediktor atau alat tes yang dapat mengukur 
keberhasilan peserta. 

Pada tahap pelaksaan tes atau asesmen (conducting 
the assessment). Tahap ini meliputi pemberian tes kepada 
subjek dengan menggunakan dua metode pengambilan data 
berupa pemberian tes psikologi dan wawancara. Pemberian 
tes psikologis bertujuan dalam menilai karakteristik 
seseorang terhadap keterkaitannya pada suatu perilaku, hal 
ini juga membantu memprediksi atau mengukur perilaku 
seseorang untuk saat ini maupun masa mendatang (Kaplan & 
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Saccuzzo, 2005). Dalam Kaplan dan Saccuzzo (2005) juga 
menguraikan bahwa tipe tes psikologis sendiri terdiri atas 
dua macam tipe yaitu tes kepribadian maupun tes 
kemampuan. IST merupakan salah satu alat tes yang 
digunakan pada penelitian ini untuk dapat mengukur 
intelegensi atau tingkat kecerdasan individu (Tarigan & 
Fadillah, 2021).  

Selain itu penelitian ini juga memberikan beberapa tes 
kepribadian seperti papikostick bertujuan dalam 
memprediksi gaya kerja maupun perilaku kerja dan motivasi 
kerja seseorang (Ulya & Hidayat, 2022), Kraeplin bertujuan 
dalam mengukur ketahanan, ketelitian, tekanan, konsistensi 
hingga kecepatan seseorang ketika mengerjakan pekerjaan 
(Indriani et al., 2020)dan DISC bertujuan dalam mengetahui 
karakteristik kepribadian dan perilaku seseorang dalam suatu 
lingkungan (Nurochim et al., 2022). Untuk menunjang hasil 
asesmen juga dilakukan tes wawancara, yaitu wawancara 
BEI. Menurut Widnyanadita & Syarifah (2023)Teknik 
wawancara BEI dapat menemukan gambaran situasi penting 
yang pernah dihadapi seseorang selama ketika bekerja. 
Proses wawancara ini akan menggali informasi dari beberapa 
situasi yang terpenting dialami individu seperti keadaan saat 
mengerjakan tugas,siapa yang terlibat dan hasil seperti apa 

yang dicapai, sehingga proses wawancara ini juga dapat 
melihat karakteristik individu yang sebenarnya melalui 
jawaban (Widnyanadita & Syarifah, 2023). 

Tahap ke empat yaitu integration dan interpretation 
berupa penilaian keseluruhan sekaligus menganalisis dari 
pelaksanaan tes yang telah dijalani oleh subjek secara 
keseluruhan sehingga menghasilkan gambaran dari subjek 
tersebut. Tahap kelima berupa feedback dan reporting yaitu 
penyampaian hasil pemeriksaan dan pelaksanaan asesmen 
kepada manajemen atau organisasi. Biasanya hal ini dapat 
digunakan sebagai pertimbangan maupun pengambilan 
keputusan terhadap subjek asesmen.  

Selain itu pada tahap ini juga dilakukan konseling 
terhadap subjek terkait hasil asesmen maupun minat sebagai 
upaya dalam pengembangan potensi maupun keterampilan 
subjek kedepannya.Selanjutnya adalah tahapan terakhir yang 
dikenal dengan follow-up dan evaluation program. Tahap ini 
akan dilakukan evaluasi seluruh kegiatan pelaksanaan 
asesmen yang berlangsung, dengan tujuan sebagai bahan 
pertimbangan maupun berupa peningkatan keefektivitas 
kegiatan asesmen yang dijalankan. Berikut ini uraian terkait 
Aspek, Prediktor dan kriteria yang dibutuhkan serta nilai 
minimal yang harus terpenuhi bagi masing-masing jabatan. 

 
Tabel 1. Aspek, Kriteria dan Prediktor Jabatan Junior Staf Compensation dan Benefit 

Aspek Prediktor Definisi 
Penilaian 

1 2 3 4 5 

Analythical 
Thingking 

1. IST 
2. Wawancara 

BEI 

Mengidentifikasi faktor-faktor penyebab yang potensial dari suatu 
situasi operasional pada tingkat gugus kerja dengan melihat 
keterkaitannya sehingga teridentifikasi inti masalah pada tingkat 
fungsional serta mengantisipasi konsekuensi-konsekuensi dari 
berbagai tindakan (Kamus Kompetensi PT. X). 

     

Planning & 
Organizing 

1. Papikostick 
2. DISC 
3. Wawancara 

BEI 

Memperhitungkan kekuatan dan kelemahan anggota 
tim/gugus/unit kerja dalam menyusun program operasional 
dengan menetapkan sasaran dan mengalokasikan secara 
terintegrasi peran berbagai fungsi dari unit yang menjadi 
tanggung jawabnya disertai sistem pemantauan dan evaluasi 
pelaksanaan pekerjaan (Kamus Kompetensi PT. X). 

     

Concern for 
Order* 

1. Papikostick 
2. DISC 
3. Kraeplin 
4. Wawancara 

BEI 

Mendorong langkah-langkah operasional tim/gugus/unit kerja 
untuk taat asas dengan mengembangkan sistem kendali dan 
pemantauan guna menghasilkan standar kualitas yang ditetapkan 
(Kamus Kompetensi PT. X). 

     

Communication 1. Wawancara 
BEI 

Menyesuaikan konten, gaya, nada, dan media 
komunikasi,mempertimbangkan perspektif orang lain ketika 
berkomunikasi,bernegosiasi, atau menyampaikan argument, 
menanggapi dan mendiskusikan masalah/pertanyaan dengan cara 
yang mudah dimengerti,mengantisipasi reaksi terhadap pesan dan 
menyesuaikan yang sesuai (Kamus Kompetensi PT. X) 

     

Team Work* 1. Papikostick 
2. Wawancara 

BEI 
 

Terlibat aktif membangun kerjasama dengan meminta pendapat 
dan mendistribusikan informasi yang relevan serta bermanfaat 
bagi semua anggota gugus/unit kerja, menghargai perbedaan 
pendapat, dan memberdayakan anggota dalam mencapai sasaran 
(Kamus Kompetensi PT. X). 

     

Customer 
Service 
Orientation 

1. Papikostick 
2. Wawancara 

BEI 
 

Menganalisis kebutuhan pelanggan, mengantisipasi masalah yang 
mungkin timbul dalam pelayanan dan memberikan solusi untuk 
memenuhi kebutuhan pelanggan sesuai kemampuan perusahaan 
(Kamus Kompetensi PT. X). 
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Tabel 2. Kriteria Jabatan Junior Staf Sistem Informasi Human Capital 

Aspek Prediktor Definisi 
Level 

1 2 3 4 5 

Analythical 
Thingking 

1. IST 
2. Wawancara 

BEI 

Mengidentifikasi faktor-faktor penyebab yang potensial dari suatu 
situasi operasional pada tingkat gugus kerja dengan melihat 
keterkaitannya sehingga teridentifikasi inti masalah pada tingkat 
fungsional serta mengantisipasi konsekuensi-konsekuensi dari 
berbagai tindakan (Kamus Kompetensi PT. X). 

     

Concern for 
Order* 

1. Papikostick 
2. Kraeplin 
3. DISC 
4. Wawancara 

BEI 

Mendorong langkah-langkah operasional tim/gugus/unit kerja untuk 
taat asas dengan mengembangkan sistem kendali dan pemantauan 
guna menghasilkan standar kualitas yang ditetapkan (Kamus 
Kompetensi PT. X). 

     

Customer 
Service 
Orientation 

1. Papikostick 
2. Wawancara 

BEI 

Menganalisis kebutuhan pelanggan, mengantisipasi masalah yang 
mungkin timbul dalam pelayanan dan memberikan solusi untuk 
memenuhi kebutuhan pelanggan sesuai kemampuan perusahaan 
(Kamus Kompetensi PT. X). 

     

Information 
Seeking* 

1. Papikostick 
2. Wawancara 

BEI 

Besarnya usaha tambahan yang diperlukan untuk mengumpulkan 
informasi lebih banyak sehubungan dengan pelaksanaan pekerjaan 
dan pengambilan keputusan mencakup mencari informasi yang 
tepat, memilih peluang potensial yang mungkin berguna di masa 
yang akan datang dan berkeliling melihat situasi kerja. (Spencer, 
1993) 

     

Integrity* 1. Wawancara 
BEI 

 

Berperilaku jujur, adil dan etis. Untuk menunjukkan konsistensi 
dalam perkataan dan tindakan, serta menunjukkan standar etika 
yang tinggi (U.S. Office of Personnel Management) 

     

Keterangan: Tanda (*) merupakan kriteria inti yang harus dimiliki jabatan Junior Staf Compensation dan Benefit ; Warna abu-abu merupakan 
level minimal yang harus dipenuhi bagi jabatan Junior Staf Sistem Informasi Human Capital 

 
HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan hasil Asesmen Individu baik berupa tes 
psikologi dan wawancara pada subjek penelitian ini, 
menunjukkan jika subjek memperoleh rekomendasi untuk 
disarankan terhadap kedua jabatan. Hal tersebut bahwa 
subjek memiliki kemampuan dan potensi yang 
mendukungnya dalam menduduki jabatan Junior Staf 
Compensation dan Benefit maupun pada jabatan junior staf 
sistem informasi Human Capital. Hasil asesmen dapat dilihat 
pada tabel 3 dibawah, dimana menunjukkan bahwa dalam 
menduduki jabatan sebagai Staf Compensation dan Benefit 
subjek memiliki kemampuan berpikir yang cukup, begitupula 
dengan kemampuan subjek dalam perencanaan dan 

pengorganisasian, komunikasi, Kerjasama tim maupun dalam 
berorientasi pelayanan pada pelanggan.  

Disisi lain subjek memiliki kecenderungan untuk 
menunjukkan perhatian cukup baik pada hal-hal detail. 
Sedangkan pada tabel 4 juga menunjukkan bahwa subjek 
memiliki kemampuan berintegritas yang baik dan dapat 
diandalkan, begitupula dengan kemampuannya untuk 
mencari informasi serta berorientasi terhadap detail ketika 
dirinya menjalankan suatu pekerjaan. Hasil tersebut juga 
menunjukkan bahwa subjek memiliki potensi yang baik ketika 
dirinya menduduki jabatan sebagai Staf Sistem Informasi 
Human Capital. Berikut perolehan informasi hasil asesmen 
subjek pada dua jabatan diperoleh sebagai berikut :  

 
Tabel 3. Hasil Asesmen dan RIASEC untuk jabatan Junior Staf Compensation dan Benefit 

Aspek 
Prediktor 

Grey Area Hasil Holland RIASEC 
IST Papikostick Kraeplin DISC Wawancara 

Analythical Thingking 3 - - - 3 3 3 

R = 7 
C = 7 

Planning & Organizing - 3 - 3 3 3 3 

Concern for Order* - 4 3 4 3 3 4 

Communication - - - - 3 3 3 

Team Work* - 3 - - 3 3 3 

Customer Service Orientation - 3 - - 3 3 3 
Keterangan: Tanda (*) merupakan kriteria inti yang harus dimiliki jabatan Staf Compensation dan Benefit ; Grey Area merupakan level minimal 
yang harus dipenuhi bagi jabatan Staf Compensation dan Benefit; Skor 1 = Kurang, 2 = Cukup Bawah, 3 = Cukup, 4 = Cukup Atas, 5 = Baik ; 
Perolehan Holland RIASEC dengan 3 skor tertinggi yang ada pada hasil RIASEC menunjukkan minat karier.  
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Tabel 4. Hasil Asesmen dan RIASEC untuk jabatan Junior Staf Sistem Informasi Human Capital 

Aspek 
Prediktor 

Grey Area Hasil Holland RIASEC 
IST Papikostick Kraeplin DISC Wawancara 

Analythical Thingking 3 - - - 3 3 3 

R = 7 
C = 7 

Concern for Order* - 4 3 4 3 3 4 

Customer Service Orientation - 3 - - 3 3 3 

Information Seeking* - 4 - - 4 3 4 

Integrity* - - - - 4 3 4 
Keterangan: Tanda (*) merupakan kriteria inti yang harus dimiliki jabatan Staf Sistem Informasi Human Capital t ; Grey Area merupakan level 
minimal yang harus dipenuhi bagi jabatan Staf Sistem Informasi Human; Skor 1 = Kurang, 2 = Cukup Bawah, 3 = Cukup, 4 = Cukup Atas, 5 = 
Baik ; Perolehan Holland RIASEC dengan 3 skor tertinggi yang ada pada hasil RIASEC menunjukkan minat karier. 

 
Selanjutnya berdasarkan hasil pemetaan minat 

dengan menggunakan Holland’s RIASEC diperoleh bahwa 
subjek memiliki kecocokan terhadap karakteristik maupun 
bidang pekerjaan dengan tipe Realistic dan Conventional. 
Hasil RIASEC menunjukkan Individu memiliki skor yang tinggi 
pada kategori Realistic dan Conventional yaitu dengan skor 7. 
Dapat dijelaskan jika tipe Realistic memiliki kecocokan dalam 
peran di posisi jabatan junior staf Sistem Informasi Human 
Capital, karena menunjukkan adanya kecenderungan dalam 
pekerjaan yang melibatkan keterampilan teknis maupun 
berbasis peralatan dalam kesehariannya. Seperti dalam 
pengembangan dan pengelolaan sistem berbasis teknologi 
dalam pengelolaan SDM yang dilakukan pada posisi tersebut.  

Sedangkan tipe Convetional memiliki kesesuian peran 
dalam dua posisi jabatan yaitu junior staf Compensation dan 
Benefit maupun junior staf Sistem Informasi Human Capital 
karena menunjukkan adanya ketertarikan pada pekerjaanya 
yang terstruktur, begitupun dalam preferensi pekerjaan 
berbasis data maupun administrasi. Dimana kondisi tersebut 
juga ditemui pada pekerjaan junior staf Compensation dan 
Benefit seperti pengelolaan penggajian, administrasi sebagai 
pemenuhan kesejahteraan karyawan. Sedangkan pada junior 
staf Sistem Informasi Human Capital dalam proses 
pengelolaan data kepegawaian dan administrasi SDM. 
Berikut hasil perolehan tes RIASEC subjek yang dapat dilihat 
pada tabel 5 dan tabel 6 berikut ini :  

 
Tabel 5. Kategori dan Karakteristik Subjek berdasarkan tes RIASEC 

No Kategori Skor Karakteristik Kesesuaian Pekerjaan 

1. Realistic 7 Individu dengan karakteristik tipe Realistic menyukai pekerjaan atau 
hobi berhubungan dengan alat, perkakas atau mesin, dsb. Biasanya 
individu akan melibatkan kemampuan fisik dan kemampuan teknis 
dalam menggunakan alat-alat tertentu, Sehingga dalam hal ini 
individu lebih menggunakan kemampuan dalam menggunakan alat 
daripada berinteraksi dengan orang lain. 

Staf Sistem Informasi 
Human Capita 

2. Conventional 7 Individu dengan karakteristik tipe ini cenderung menyukai 
pekerjaan yang bersifat terkontrol,mereka juga sangat menyukai 
untuk memperhatikan pekerjaan secara detail,teratur dan 
pekerjaan yang melibatkan pengolahan data di dalamnya 

Junior Staf Sistem 
Informasi Human 
Capital; Junior Staf 
Compensation dan 
Benefit 

 
Tabel 6.Hasil kesesuian pekerjaan dengan minat 

Jenis 
Pekerjaan 

Fungsi 
Pekerjaan 

Minat 
Individu 

Kategori 
Pekerjaan RIASEC 

Hasil Asesmen 
Psikologis 

Kesesuaian 

Junior  
Staf 
Compensation 
dan Benefit 

Melaksanakan pengelolaan 
compensation dan benefit guna 
mendukung terselenggaranya 
kesejahteraan karyawan 
berdasarkan kebijakan manajemen. 

Realistic 
dan 
Conventional 

Realistic 
& 
Conventional 
(Data & Thing) 

Disarankan Sesuai 

Junior  
Staf Sistem 
Informasi 
Human Capital 

Melakukan 
pemeliharaan,mengembangkan dan 
memperbaiki sistem dan teknologi 
yang berkaitan dengan SDM di 
organisasi seperti data absensi, 
gaji,data-data karyawan 

Realistic  
dan 
Conventional 

Realistic 
& 
Conventional 
(Data & Thing) 

Disarankan Sesuai 
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PEMBAHASAN 

Pelaksanaan Asesmen Individu merupakan salah satu 
proses yang digunakan dalam mengukur kompetensi-
kompetensi tertentu dari seorang individu dan erat kaitannya 
dengan pekerjaan (Prien et al., 2003). Pelaksanaan Asesmen 
Individual Pengembangan Karier dalam penelitian ini 
dilakukan sebagai salah satu proses evaluasi ketika terdapat 
penilaian kinerja karyawan kurang memenuhi maupun 
sebagai tahap untuk pengembangan karier karyawan. 
Pengembangan karier merupakan pendekatan formal yang 
digunakan organisasi untuk memastikan sumber daya di 
dalamnya merupakan orang-orang dengan kualifikasi 
maupun memiliki pengalaman yang tepat dan sesuai dengan 
ketersedian dalam menjalankan suatu pekerjaan (Mondy & 
Martocchio, 2016). Dalam hal ini pengembangan karier juga 
perlu mempertimbangkan keterkaitan terhadap karakteristik 
kepribadian yang dimiliki individu dengan pembagian 
pekerjaan karena berdampak terhadap bagaimana individu 
akan menjalankan karier maupun dalam mementukan karier 
sesuai dengan pilihan dan kemampuan,keterampilan serta 
minat individu itu sendiri (Woods et al., 2016)  

Untuk memastikan sesorang memiliki kesesuaian 
terhadap pekerjaannya maka penting dilakukan untuk 
asesmen individu. Oleh karena itu, pelaksanaannya perlu 
dilakukan dengan benar dan terorganisir (Prien et al., 2003). 
Pelaksanaan asesmen kali ini berperan dalam membantu 
organisasi dan individu untuk melihat kesesuaian antara 
keterampilan, kompetensi, potensi dan minat individu 
terhadap jabatan yang diemban. Oleh karena itu, asesmen 
kali ini dilakukan pada salah satu karyawan PT.X yang dipilih 
oleh manajemen sebagai bahan evaluasi dalam melihat karier 
subjek ketika menduduki jabatan di Perusahaan. Dalam 
pelaksanaan asesmen ini dilakukan secara tatap muka 
dengan memberikan tes psikologi, RIASEC serta wawancara 
untuk di analisis. Pengembangan karier sendiri memiliki 
kontribusi terhadap eksplorasi, proses penetapan, 
kesuksesan karier maupun membantu dalam memenuhi 
pencapaian karier yang dimiliki individu (Dessler, 2019). 
Dengan demikian pelaksanaan asesmen yang tepat dapat 
berfungsi sebagai dasar bagi perusahaan dalam mengatur 
strategi pengembangan karier yang memiliki kesesuaian 
dengan kebutuhan individu dan organisasi. 

 Berdasarkan hasil asesmen yang telah dipaparkan 
pada tabel 6 sebelumnya menunjukkan jika adanya 
kesesuaian minat individu dengan pekerjaan yang dianalisis 
berdasarkan model RIASEC (Holland, 1997). Teori Holland 
memiliki peranan dalam memungkinkan individu lebih dapat 
mengarahkan karier yang sesuai dengan motivasi, 
pengetahuan, kepribadian yang dimiliki guna menhindari 
adanya ketidaksesuaian antara individu dengan pekerjaan 
(Adlya & Zola, 2022). Dari hasil tersebut menujukkan jika 
subyek penelitian memiliki minat terhadap Realistic dan 
Conventional. Subyek dengan minat Realistic dan 
Conventional direkomendasikan untuk menduduki posisi 
Junior Staf Compensation dan Benefit maupun Junior Staf 
Sistem Informasi Human Capital.  

Minat dengan tipe Realistic merupakan individu 
menyukai pekerjaan yang menekankan pada hal-hal bersifat 

objektif, menggunakan peralatan tertentu dan 
menggunakan keterampilan motorik, sehingga lebih banyak 
diterapkan dalam setiap aktivitasnya (Wistarini & Syarifah, 
2024). Sedangkan untuk tipe Conventional menyukai 
pekerjaan yang lebih terstruktur seperti pengelolaan data, 
tugas administrasi dimana akan lebih nyaman dengan tugas 
atau pekerjaan memiliki aturan jelas dan terstruktur, 
sehingga menghindari pekerjaan dengan adanya ekspresi 
bebas, kreativitas dan imajinasi (Wistarini & Syarifah, 
2024).Adanya minat kuat yang dimiliki subjek pada tipe 
Realistic dan Conventional dapat dikatakan jika adanya 
kecenderungan dalam menjalani pekerjaan yang memiliki 
struktur, sistematis dan berbasis terhadap data.  

Kondisi tersebut sejalan dengan sifat dari pekerjaan di 
bidang Junior Staf Compensation dan Benefit maupun Junior 
Staf Sistem Informasi Human Capital yang sama-sama 
menuntut kombinasi keterampilan teknis, pemrosesan data 
serta ketelitian dalam administrasi. Dalam peran di bidang 
Junior Staf Compensation dan Benefit ketelitian individu 
dibutuhkan sebagai upaya memastikan kesejahteraan 
karyawan dalam pengelolaan kompensasi agar akurat. 
Demikian pula, pada peranan di bidang Junior Staf Sistem 
Informasi Human Capital yang menuntut individu agar dapat 
mengelola, memeliharan dan mengembangkan sistem 
teknologi SDM.  

Selain itu berdasarkan asesmen psikologi subyek juga 
menerangkan jika subyek memiliki kemampuan kognitif dan 
keterampilan dalam mendukung tugas secara analitis serta 
administrasi. Oleh sebab itu kemampuan subyek tersebut 
dianggap mampu mengelola informasi dan memahami 
kebijakan organisasi sehingga menunjukkan subyek memiliki 
potensi untuk beradaptasi pada lingkungan kerja yang 
menekanan pada data dan aturan. Sehingga berdasarkan 
analisis keseluruhan, adanya kesesuaian tersebut selaras 
dengan karakteristik individu dengan minat pada tipe 
Realistic dan Conventional, yang telah diidentifikasi dalam 
RIASEC dapat menjadi dasar dalam strategi pengembangan 
karier yaitu menyarankan subyek untuk menempati diantara 
kedua posisi tersebut, karena subyek mampu berkontribusi 
secara baik dan memiliki kesesuaian minat dalam 
menjalankan pekerjaan tersebut. 

Hal tersebut sejalan dengan beberapa teori yang 
mengkaitkan pengembangan karier dengan teori person job-
fit. Seperti Kristof-Brown et al., (2005)ketika individu 
ditempatkan dalam suatu pekerjaan yang sesuai dengan 
keterampilan dan minat tugas yang dijalankan, maka mereka 
akan menunjukkan peningkatan motivasi serta kepuasan 
kerja dan membuat menjadi produktif yang pada akhirnya 
berdampak pada kinerja dan komitmen karyawan terhadap 
perusahaan. Selain itu Ju, Yao dan Ma (2020) yang 
menyatakan ketika keterampilan, minat dan budaya kerja 
seseorang yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan mereka, 
maka mereka akan merasa lebih puas dan berkomitmen 
terhadap pekerjaan.  

Begitupun ketika seseorang merasa bahwa 
pekerjaannya selaras dengan kemampuan dan 
kebutuhannya, maka mereka lebih cenderung berpartisipasi 
secara aktif dalam pekerjaan dan mengurangi niat untuk 
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keluar dan stress kerja sehingga lebih setia pada organisasi 
(Carless, 2005 ; Masruri, 2024).Disisi lain juga dapat dikaitkan 
dengan persepsi individu terhadap lingkungan kerja yang 
sesuai akan tercermin terhadap minatnya, sehingga individu 
akan cenderung merasakan kepuasan kerja dan memiliki 
kinerja yang baik ketika lingkungan kerja mereka memiliki 
kesesuaian dengan minat serta karakteristik kepribadian 
mereka (Hartmann et al., 2021). 

Salah satu cara pengelolaan karier ialah perlu untuk 
dipahami dari kedua sisi yaitu individu dan organisasi 
(Baruch,2004). Sehingga untuk langkah lebih lanjut dari 
pelaksanaan asesmen karier ini ialah memberikan feedback 
terhadap subjek. Menurut Prien et al., (2003) menjelaskan 
feedback penting agar diberikan kepada individu setelah 
dilakukannya pelaksanaan suatu asesmen. Tujuan pemberian 
feedback pada kasus ini ialah membantu subyek untuk dapat 
mengetahui hasil asesmen dan membantu dalam 
memutuskan langkah yang dapat subyek ambil ketika 
mengembangkan karier pada suatu jabatan.  

Maka pada proses pemberian feedback kali ini 
diberikan berupa konseling untuk membantu subjek 
memahami maupun merefleksikan tujuan, minat serta nilai 
dasar dalam pengembangan karier berkelanjutan (Maree & 
Di Fabio, 2018). Begitupun menurut Armstrong et al., (2008) 
jika konseling karier dapat berperan dalam membantu 
individu memahami dan menyesuaikan minat, kepribadian 
serta kemampuan yang dimiliki terhadap lingkungan kerja 
yang sesuai, sehingga bertujuan pula dalam memperkuat 
kecocokan orang dengan lingkungan, pengambilan 
keputusan karier dan memaksimalkan potensi serta 
kepuasan kerja seseorang.  

Pelaksanaan konseling ini ditindaklanjuti dengan 
menyampaikan kepada subyek yang bersangkutan beserta 
atasan langsung maupun manajemen guna memastikan hasil 
asesmen pengembangan karier dapat dipahami dan 
ditindaklanjuti dengan keterlibatan pengawasan dari atasan 
langsung untuk mendukung dan menjaga peningkatan 
kinerja subjek. Untuk itu pemberian saran yang dapat 
diberikan terhadap subjek dalam pengembangan karier 
diantaranya pemberian training kepada subjek mengenai 
kompetensi yang terkait dengan pekerjaan subjek (Noe, 
2007).  

Seperti pengembangan kompetensi subjek berupa 
keterampilan analitis, perencanaan, komunikasi dan 
kerjasama tim. Selain itu perluasan pekerjaan dengan 
menugaskan subjek melakukan aktivitas tambahan pada 
pekerjaan yang biasanya dilakukan (Dessler, 2013). Seperti 
keterlibatan dalam proyek-proyek yang strategis di posisi 
yang diemban. Melibatkan subjek untuk terlibat dalam 
proses mentoring dengan orang yang berpengalaman di 
bidang pekerjaan yang diemban guna memperdalam 
pemahaman tugas serta tanggung jawab (Noe, 2007)  

Penelitian ini tentunya memiliki kelebihan dan 
keterbatasan selama proses pelaksanannya. Maka kelebihan 
dari pada pelaksanaan penelitian ini ialah menggunakan 
beberap asesmen komprehensif dalam menilai kesesuaian 
individu dengan jabatan yaitu dengan RIASEC. Selain itu 
membantu melihat dan menunjukkan gambaran seseorang 

terhadap dua jabatan dalam pelaksanaan pengembangan 
karier. Dimana setiap jabatan memiliki perbedaan pada 
prediktor maupun kriteria yang berbeda di setiap jabatan. 
Memberikan rekomendasi terkait posisi pekerjaan subjek dan 
langkah-langkah untuk melakukan pengembangan karier. 
Namun keterbatasan penelitian ini ialah subjek penelitian 
yang terbatas, sehingga penting untuk dilakukannya 
asesmen terhadap beberapa subyek lain untuk membantu 
melihat keberagaman potensi dari subyek yang berbeda-
beda. Selain itu penting untuk mengembangkan metode 
asesmen yang lebih beragam untuk dapat mengukur 
kompetensi individu. 
 

KESIMPULAN 

Asesmen individu kali ini memiliki peranan dalam 
pengembangan karier yaitu dengan melakukan asesmen 
psikologis dan juga melakukan penilaian berdasarkan 
kesesuaian minat subjek. Berdasarkan hasil asesmen individu 
pada karyawan PT. X serta evaluasi minat subjek dengan 
menggunakan Holland’s RIASEC model, menunjukkan 
adanya kesesuaian minat subjek (Tipe Realistic dan 
Conventional) terhadap posisi jabatan sebagai Junior Staf 
Compensation dan Benefit maupun Junior Staf Sistem 
Informasi Human Capital. Kondisi tersebut juga didukung 
dengan hasil asesmen psikologis subjek yang menunjukkan 
jika subjek memiliki kemampuan kognitif dan keterampilan 
yang cukup relevan, sehingga memiliki kontribusi positif 
terhadap potensi subjek dengan pekerjaan subjek yang 
diemban.  

Proses dilanjutkan dengan pemberian feedback 
melalui konseling dan keterlibatan atasan atau manajemen 
untuk mendukung upaya pengembangan karier dan 
memaksimalkan potensi subjek penelitian ini. Maka beberapa 
rekomendasi yang diberikan untuk mendukung 
pengembangan karier lebih lanjut ialah melalui training, 
perluasan pekerjaan (job enlargement dan Mentoring. 
Sehingga hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan 
maupun kinerja subjek dalam menjalankan pekerjaannya 
pada jabatan yang di emban. Perlunya saran pengembangan 
pada penelitian berikutnya ialah terkait keterlibatan jumlah 
subjek yang lebih banyak dan beragam untuk memperoleh 
gambaran yang lebih komprehensif mengenai potensi 
seorang karyawan. Perlunya pengembangan metode 
asesmen atau instrument yang jauh lebih beragam dalam 
mengukur kompetensi. Begitupun melakukan evaluasi 
berkelanjutan dengan melihat perkembangan subjek setelah 
diberikan intervensi (training, mentoring,dsb). 
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