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BAB I 

PENDAHULUAN 

I.1 Latar Belakang 

Ilmu psikologi dapat diterapkan dalam berbagai aspek kehidupan (Tyson, 

Jones, dan Elcock, 2011). Salah satu aspek yang memakai penerapan ilmu psikologi 

adalah aspek industri dan organisasi. Menurut Aamodt (2016), terdapat beberapa 

bidang profesi yang ada dalam aspek industri dan organisasi, salah satunya adalah 

Human Resources Development (HRD). HRD adalah profesi dalam sebuah organisasi 

yang berfokus kepada pembentukan serangkaian aktivitas sistematis untuk 

memberikan karyawan kesempatan mengembangkan kemampuannya sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan (Hatcher, Otte, & Preskill, 1999 dalam Hughes & Byrd, 2015). 

Hughes & Byrd (2015) mengatakan bahwa tujuan utama dari HRD adalah 

untuk mengembangkan organisasi dengan cara menyesuaikan kemampuan karyawan 

dengan pekerjaan yang ada dan meningkatkan kualitas karyawan sesuai dengan standar 

organisasi dan dapat diwujudkan dengan menjalankan beberapa fungsi dari HRD, 

salah satunya adalah training. Menurut Spector (2012), training merupakan aktivitas 

HRD paling krusial dalam organisasi yang berfungsi untuk memberikan pengajaran 

agar karyawan dapat melakukan pekerjaannya dengan baik dan untuk meningkatkan 

performa kinerja karyawan. 

Training bisa berdampak positif dalam hal meningkatkan nilai-nilai organisasi 

dalam diri karyawan dan meningkatkan kualitas karyawan dalam hal praktis jika 

dilakukan dengan benar (Landy dan Conte, 2013). Menurut Arguinis & Kraiger 
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(2009), dampak positif yang dapat dirasakan organisasi dan karyawan antara lain, 

meningkatkan kemampuan teknis karyawan, meningkatkan produktivitas karyawan 

dan organisasi, menurunkan angka turnover karyawan, dan meningkatkan kinerja 

karyawan dan organisasi. Sama halnya dengan beberapa penelitian yang meneliti 

tentang efektivitas training, training yang dijalankan dengan benar dapat 

meningkatkan performa karyawan dalam menjalankan pekerjaannya, meningkatkan 

produktivitas karyawan, dan dapat meningkatkan kemampuan teknis (Rustiana, 2010; 

Tahir, Yousafzai, Jan, & Hashim, 2010; Davis & Yi dalam Arguinis & Kraiger, 2009).  

Dampak-dampak positif yang sudah dipaparkan di paragraf  sebelumnya sangat 

dibutuhkan bagi organisasi untuk bisa berkembang ke arah yang lebih baik, khususnya 

organisasi yang sedang giat-giatnya berkembang seperti perusahaan rintisan. 

Perusahaan rintisan merupakan perusahaan yang belum lama beroperasi. Perusahaan 

rintisan sebagian besar sedang melakukan pengembangan dan penelitian secara giat- 

giatnya baik dalam segi target pasar, penjualan, karyawan, dan perusahaan secara 

umum (Stewart & Beaver, 2005).  

Sama halnya dengan salah satu perusahaan rintisan di Indonesia, yaitu PT 

Rahmat Damai Sejahtera. PT Rahmat Damai Sejahtera merupakan salah satu 

perusahaan yang bergerak pada bidang produksi minuman kesehatan dari bahan herbal 

dan berdiri sejak tahun 2015. Tujuan yang mau dicapai dari PT Rahmat Damai 

Sejahtera adalah menjadi perusahaan herbal dengan kualitas premium yang tersedia di 

seluruh Indonesia. Untuk mewujudkan visi tersebut, PT Rahmat Damai Sejahtera 

memiliki misi untuk menyehatkan dan mensejahterakan masyarakat Indonesia 
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dengan produk - produk herbalnya. 

Saat ini, PT Rahmat Damai Sejahtera memiliki pabrik produksi yang berlokasi 

di Ciputat, Tangerang Selatan. Walaupun PT Rahmat Damai Sejahtera masih terbilang 

baru, tetapi produk herbal yang diproduksi termasuk banyak, yaitu sekitar 5000 botol 

per minggunya dengan 11 varian minuman yang berbeda. Pada saat itu, PT Rahmat 

Damai Sajahtera hanya memiliki 14 karyawan di bidang produksi. Jumlah tersebut 

masih kurang untuk memenuhi kebutuhan produksi dan target produksi setiap harinya. 

Untuk menanggapi kondisi tersebut, HRD PT Rahmat Damai Sejahtera yang terdiri 

dari satu manager dan dua freelance staff melakukan proses rekrutmen dan seleksi 

untuk karyawan produksi. 

Berdasarkan analisa jabatan yang dimiliki oleh PT Rahmat Damai Sejahtera 

untuk karyawan di bidang produksi, ada beberapa kriteria yang perlu dipenuhi, yakni 

memiliki pendidikan formal minimal sampai ke jenjang Sekolah Menengah Atas 

(SMA) atau setara, memiliki pengalaman bekerja di bidang produksi minimal satu 

tahun, memiliki pengetahuan di bidang produksi, memiliki kemampuan komunikasi 

yang baik, dan mempunyai sifat bertanggung jawab, jujur, dapat diandalkan, teliti, dan 

mau belajar. Kriteria tersebut sudah disesuaikan dengan tanggung jawab yang akan 

dilakukan karyawan. Tanggung jawab yang akan dilakukan karyawan bidang produksi 

antara lain, melakukan proses produksi (ekstraksi, pasteurisasi, dan pengemasan), 

melakukan pendataan bahan baku, bahan setengah jadi, dan barang yang siap dijual, 

saling berkoordinasi dengan supervisor masing-masing divisi produksi untuk rencana 

produksi, menjaga kebersihan dan kerapihan lingkungan kerja dan menjaga higienisitas 
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bahan baku, bahan setengah jadi, dan barang yang siap dijual. 

Tetapi berdasarkan initial interview yang dilakukan bersama manager HRD, 

pada kenyataannya tidak banyak pelamar yang memenuhi kriteria yang sudah 

perusahaan tetapkan. Mempertimbangkan kondisi perusahaan yang sedang 

membutuhkan karyawan, pada akhirnya divisi HRD PT Rahmat Damai Sejahtera 

menurunkan kriteria untuk karyawan di bidang produksi dengan tujuan meningkatkan 

kuantitas karyawan yang masuk. Penurunan kriteria dibuat berdasarkan prioritas 

kriteria karyawan bidang produksi yang dibentuk oleh divisi HRD. Prioritas tersebut 

dibentuk berdasarkan kebutuhan, budaya, dan value perusahaan. Prioritas utama adalah 

memiliki sifat yang bertanggung jawab, jujur, dan mau belajar dan yang kedua adalah 

memiliki pengetahuan di bidang produksi. Untuk kriteria lainnya tidak dijadikan 

prioritas. 

Penurunan kriteria karyawan di bidang produksi dinilai dapat mengatasi 

masalah kuantitas karyawan di PT Rahmat Damai Sejahtera, tetapi penurunan kriteria 

juga berdampak pada kualitas karyawan. Berdasarkan initial interview dengan kepala 

bagian produksi, terdapat beberapa karyawan yang kurang dapat beradaptasi dengan 

rekan kerja dan pekerjaannya, serta menunjukkan kinerja yang tidak maksimal. Hal 

tersebut dinilai dapat menghambat kegiatan produksi sehari-hari. Kualitas karyawan 

yang disebutkan di atas sudah diprediksi divisi HRD PT Rahmat Damai Sejahtera sejak 

penurunan kriteria karyawan dilakukan, sehingga divisi HRD melakukan kegiatan 

peningkatan kualitas karyawan dengan cara melakukan training secara rutin setiap tiga 

bulan satu kali. 
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Dalam pekerjaannya, karyawan produksi dibagi menjadi tiga sub-divisi, yaitu 

ekstraksi, pasteurisasi, dan pengemasan. Sehari-hari, karyawan produksi diberikan 

tugas individu dan kelompok. Tugas individu yang dikerjakan oleh karyawan produksi 

adalah melakukan proses produksi (ekstraksi, pasteurisasi, dan pengemasan). Dalam 

bagian ektraksi, karyawan produksi bertanggung jawab atas pengolahan bahan mentah 

menjadi bahan setengah jadi. Dalam tahap ekstraksi biasanya dilakukan pemilihan 

bahan baku dengan kualitas baik, pencucian bahan baku, dan jus. Bagian pasteurisasi 

karyawan produksi bertanggung jawab atas pengolahan bahan setengah jadi menjadi 

barang siap jual. Dalam tahap pasteurisasi dilakukan masak, pengcekan warna, kualitas 

produk, dan rasa, dan memasukkan barang jadi ke dalam botol. Bagian pengemasan, 

karyawan produksi bertanggung jawab untuk penempelan sticker, segel tutup botol, 

bubble wrap, dan memasukkan botol ke dalam dus. Selain itu, karyawan produksi 

masing-masing sub-divisi juga bertanggung jawab untuk melakukan pendataan stok 

bahan baku untuk ekstraksi, pendataan stok bahan setengah jadi untuk pasteurisasi, dan 

pendataan barang siap jual untuk pengemasan. Selama melaksanakan tanggung jawab 

yang ada, setiap karyawan produksi juga wajib menjaga kebersihan lingkungan 

pekerjaan dan higienisitas bahan baku, bahan setengah jadi, dan barang siap dijual. 

Selain tugas individu, karyawan produksi juga memiliki beberapa tugas 

kelompok seperti dalam sub-divisi produksi masing-masing, supervisor masing- 

masing sub-divisi biasanya memiliki target produksi di setiap harinya. Untuk mencapai 

target tersebut, harus ada pembagian tugas dan kerja sama dalam masing-masing sub- 

divisi produksi. Selain target masing-masing sub-divisi, karyawan produksi biasanya 
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diberikan target secara kesuluruhan produksi setiap bulannya. Untuk mencapai target 

tersebut, kepala bagian produksi bekerja sama dengan masing-masing sub-divisi harus 

melakukan perencanaan produksi dengan benar agar target produksi keseluruhan dapat 

tercapai. Selain tugas kelompok di dalam sub-divisi dan antar sub-divisi produksi, 

masing-masing sub-divisi produksi juga bertanggung jawab untuk melakukan 

perawatan terhadap mesin. Perawatan mesin biasanya dilakukan melalui kerjasama 

dengan divisi teknis. 

Tanggung jawab individu dan kelompok yang sudah diuraikan di atas dapat 

berjalan dengan maksimal jika karyawan memiliki kemampuan komunikasi, 

kerjasama, dan kemampuan teknis yang maksimal. Tetapi berdasarkan initial interview 

dengan Kepala Bagian Produksi, sebagian karyawan produksi belum memiliki 

kemampuan tersebut. Hal tersebut terlihat dari masalah yang seringkali muncul dalam 

hal komunikasi dan kerjasama. Karyawan dalam dan antar sub-divisi produksi 

seringkali mengalami kesalahan memahami pendapat satu sama lain. Berdasarkan 

pengamatan kepala bagian produksi, karyawan produksi yang mengalami kesalahan 

memahami pendapat satu sama lain seringkali berujung pada perselisihan yang tidak 

terselesaikan. Selain itu, karyawan produksi juga kerap kali melakukan saling tuduh 

jika terdapat barang reject. Walaupun pada akhirnya karyawan produksi menanggung 

konsekuensi dari kesalahan tersebut, tetapi hubungan antar karyawan menjadi 

renggang. 

Masalah yang diuraikan di paragraf sebelumnya sangat berpengaruh kepada 

proses produksi. Masalah tersebut menyebabkan kerjasama di dalam dan antar sub- 
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divisi menjadi tidak maksimal. Kerjasama yang tidak baik dapat mengakibatkan tidak 

tercapainya target produksi dan merugikan perusahaan. Sistem yang ada dalam 

karyawan produksi juga menyebabkan masalah ini menjadi lebih terlihat. PT Rahmat 

Damai Sejahtera menerapkan sistem rotasi karyawan produksi. Rotasi tersebut 

mengharuskan karyawan produksi untuk pindah sub-divisi di setiap bulanya. Hal 

tersebut dinilai dapat menambah tanggung jawab karyawan karena harus beradaptasi 

dengan pekerjaan dan orang-orang yang berbeda di setiap bulannya. 

Untuk meningkatkan kemampuan komunikasi, kerjasama, dan adaptasi pada 

karyawan produksi, HRD PT Rahmat Damai Sejahtera mengadakan training. Training 

yang sudah dilaksanakan sebagian besar merupakan training kemampuan teknis, antara 

lain higienisitas dan sanitasi, keselamatan dan keamanan dalam bekerja, menghadapi 

situasi darurat yaitu kebakaran (penggunaan alat pemadam kebakaran ringan), dan 

mengelola keuangan (kasbon). Adapun training yang dilakukan untuk meningkatkan 

kemampuan selain teknis adalah kerjasama dan komunikasi. 

Tujuan dari training yang selama ini dilaksanakan adalah untuk meningkatkan 

kualitas karyawan produksi agar kualitas yang dimiliki oleh karyawan produksi sesuai 

dengan analisa jabatan. Kriteria yang terdapat pada analisa jabatan merupakan kriteria 

ideal yang ingin perusahaan capai untuk masing-masing karyawan. Hal tersebut 

dilakukan, karena perusahaan percaya bahwa karyawan dengan kualitas baik akan 

meningkatkan kualitas perusahaan juga. 

Upaya peningkatan kualitas karyawan dapat dilihat dari efektivitas training itu 

sendiri. Efektivitas training tentunya sangat dipengaruhi oleh proses training yang ada 
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dalam organisasi tersebut, jika dijalankan dengan benar, organisasi dapat mendapatkan 

dampak positif, sebaliknya jika proses training tidak dijalankan secara maksimal, 

dampak dari training juga tidak maksimal (Aguinis & Kraiger, 2009). 

Adapun tahapan training menurut Riggio (2013) terdiri dari 4 tahapan. Pertama 

adalah melakukan need assessment. Tahap ini merupakan tahap pencarian kebutuhan 

karyawan dan organisasi yang dapat lebih ditingkatkan kembali. Dalam tahap ini, 

organisasi perlu mengetahui kebutuhan karyawan dalam menjalankan setiap perkerjaan 

yang ada. Yang kedua adalah mengidentifikasi tujuan, materi, dan metode training. 

Dalam tahap ini, fenomena atau kebutuhan karyawan yang sudah ditemukan di tahapan 

pertama akan diolah menjadi tujuan, materi, dan metode training. Yang ketiga adalah 

pelaksanaan training, yaitu mengimplementasikan segala hal yang sudah direncanakan 

di tahapan satu dan dua. Keempat adalah evaluasi training, yaitu pengukuran 

efektivitas training. Keempat tahapan di atas wajib dilalui dengan benar guna untuk 

mendapatkan hasil yang maksimal (Landy & Conte, 2013). Berdasarkan hasil initial 

interview dengan manager HRD, training di PT Rahmat Damai Sejahtera sudah 

melewati empat tahapan proses yang ada, tetapi masih terdapat kekurangan dalam 

melaksanakan setiap tahapannya karena keterbatasan waktu dan karyawan di divisi 

HRD. Hal tersebut dinilai wajar bagi perusahaan rintisan, karena sebagian besar 

perusahaan rintisan akan lebih fokus ke perkembangan ekonomi perusahaan 

dibandingkan dengan hal lainnya (Stewart & Beaver, 2005). 

Seperti yang sudah dijelaskan sebelumnya, upaya yang sudah dilakukan oleh 

divisi HRD PT Rahmat Damai Sejahtera atas penurunan kualitas karyawan berupa 
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kurangnya kemampuan beradaptasi terhadap pekerjaan dan rekan kerja, kurangnya 

totalitas dalam bekerja, kurangnya kemampuan komunikasi dan kerjasama adalah 

melakukan training rutin tiga bulan satu kali. Jika dilihat dari topik training yang 

dilaksanakan PT Rahmat Damai Sejahtera, sebagian besar merupakan kemampuan 

teknis atau task performance, sedangkan karyawan bidang produksi lebih 

membutuhkan training untuk hal selain kemampuan teknis seperti cara meningkatkan 

kemampuan adaptasi, bekerja sama dengan rekan kerja, komunikasi yang baik dan 

memberikan totalitas dalam pekerjaan jika ditelaah lebih lanjut dari hasil initial 

interview dengan manager HRD. Hal tersebut terbukti dengan hasil observasi manager 

HRD terhadap karyawan produksi. Fenomena yang terjadi sebelum dan sesudah 

diadakannya training kurang lebih masih sama. Masih ada karyawan yang kurang 

dapat beradaptasi dengan rekan kerja dan pekerjaannya, menunjukkan kinerja yang 

tidak maksimal, dan salah mengerti pendapat satu sama lain yang menyebabkan 

perselisihan antar karyawan walaupun sudah diadakan training yang bertujuan untuk 

menjawab fenomena tersebut. Dapat dikatakan bahwa fungsi dari training itu sendiri 

tidak terlihat di PT Rahmat Damai Sejahtera. 

Pihak HRD PT Rahmat Damai Sejahtera merasa perlu melakukan peningkatan 

kualitas pada proses training agar training dapat berjalan dengan lebih terarah, dapat 

dipahami karyawan, dan tidak ada karyawan dengan kekurangan serupa yang 

mengganggu efektivitas kerja perusahaan. Mengacu kepada hasil initial interview 

dengan manager HRD pada perusahaan terkait, belum ada tindakan perbaikan yang 

dilakukan perusahaan untuk meningkatkan kualitas proses training PT Rahmat Damai 
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Sejahtera. 

Dengan adanya keterbatasan waktu dan karyawan di divisi HRD, proses 

training tidak dapat dilaksanakan dengan maksimal di setiap tahapannya, sehingga 

penulis melihat ada kemungkinan munculnya ketidaktepatan tujuan training dengan 

fenomena karyawan yang ada dan menyebabkan materi yang disampaikan saat training 

tidak sesuai dengan fenomena karyawan yang ada. Hal tersebut menjadi penting karena 

ketidaktepatan tujuan training dengan fenomena karyawan yang ada akan membuat 

training menjadi tidak berguna (Landy & Conte, 2013). 

Berdasarkan pemaparan fenomena yang ditemukan pada PT Rahmat Damai 

Sejahtera, penulis menyadari adanya kebutuhan untuk melihat dan menganalisa proses 

training pada PT Rahmat Damai Sejahtera. Pembuatan laporan magang ini bertujuan 

untuk mempelajari dan mendapatkan pengetahuan lebih dalam terkait proses training 

pada PT Rahmat Damai Sejahtera. Laporan magang ini juga diharapkan mampu 

memberikan kontribusi dalam meningkatkan kualitas proses training pada PT Rahmat 

Damai Sejahtera. 

 

I.2 Tujuan Magang 

Selain untuk memenuhi syarat kelulusan guna meraih gelar S1 Sarjana 

Psikologi Universitas Pelita Harapan, adapun beberapa tujuan dari kerja praktik 

magang yang dilakukan oleh penulis, yaitu: 
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1. Memperoleh pengalaman kerja di bidang psikologi industri dan 

organisasi serta mengasah kemampuan praktikal di bidang Human 

Resources Development. 

2. Menerapkan teori psikologi khususnya di bidang psikologi industri dan 

organisasi yang berguna untuk memberikan masukkan terkait proses 

training pada PT Rahmat Damai Sejahtera. 

3. Memperoleh gambaran dan menganalisa proses training yang terdapat 

pada PT Rahmat Damai Sejahtera. 

 

1.3 Lokasi Magang 

Pemagang melakukan kegiatan magang di PT Rahmat Damai Sejahtera yang 

berlokasi di Ruko Ciputat Center No. 75 R Jalan Ir. H. Juanda, Cireundeu, Kota 

Tangerang Selatan. 

 

1.4 Waktu Magang 

Kegiatan magang ini akan dilaksanakan sesuai dengan ketentuan yang telah 

ditetapkan sebagai prasyarat kelulusan S1 Psikologi Universitas Pelita Harapan yaitu 

sekurang-kurangnya 360 jam. Pemagang melakukan kegiatan magang selama empat 

bulan pada bulan September 2019 dan diakhiri pada bulan Januari 2019. 


