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Abstract: This review examines the role of psychology in human resource management (HRM) by
emphasizing how principles from Industrial and Organizational Psychology (I/0 Psychology)
enhance the quality of employee management. Using a literature review approach, the
discussion focuses on key HRM functions such as recruitment and selection, training and
development, work motivation, performance appraisal, and employee well-being. The findings
indicate that psychological approaches improve the objectivity of selection processes, the
effectiveness of training transfer, intrinsic motivation, and fairness in performance evaluation
systems. The integration of psychological principles also contributes to higher productivity, job
satisfaction, and employee retention through the fulfillment of psychological needs, perceived
organizational support, and a healthy work environment. These insights highlight that applying
psychological principles within HRM is a strategic element for building organizations that are
adaptive, sustainable, and oriented toward human well-being.

Keywords: Industrial and Organizational Psychology, Human Resource Management, Employee
Performance.

Abstrak: Kajian ini membahas peran psikologi dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM)
dengan menekankan bagaimana prinsip Psikologi Industri dan Organisasi (PIO) meningkatkan
kualitas pengelolaan karyawan. Dengan menggunakan pendekatan tinjauan pustaka,
pembahasan difokuskan pada fungsi-fungsi utama MSDM seperti rekrutmen dan seleksi,
pelatihan dan pengembangan, motivasi kerja, penilaian kinerja, serta kesejahteraan karyawan. Hasil
telaah menunjukkan bahwa pendekatan psikologis mampu meningkatkan objektivitas seleksi,
efektivitas transfer pelatihan, motivasi intrinsik, dan keadilan dalam sistem evaluasi kinerja.
Integrasi aspek psikologis juga berkontribusi pada peningkatan produktivitas, kepuasan kerja, dan
retensi karyawan melalui pemenuhan kebutuhan psikologis, persepsi dukungan organisasi,
serta lingkungan kerja yang sehat. Temuan-temuan ini menegaskan bahwa penerapan prinsip
psikologi dalam MSDM menjadi elemen strategis untuk membangun organisasi yang adaptif,
berkelanjutan, dan berorientasipadakesejahteraan manusia.
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PENDAHULUAN

Dalam dinamika persaingan global yang semakin ketat, organisasi dituntut untuk
beradaptasi dengan cepat terhadap transformasi digital, mobilitas tenaga kerja, dan tuntutan
inovasi. Kondisi ini menegaskan bahwa keberhasilan tidak lagi hanya bertumpu pada aset fisik
atau teknologi, tetapi terutama pada sumber daya manusia (SDM) yang adaptif, kompeten, dan
termotivasi. Pengelolaan SDM pun tidak cukup dilakukan secara administratif; diperlukan
pendekatan strategis yang memahami aspek psikologis individu dalam organisasi. Dalam
kerangka ini, Psikologi Industri dan Organisasi (PIO) menjadi disiplin kunci karena memadukan
prinsip psikologi dengan praktik manajemen SDM untuk meningkatkan efektivitas organisasi
(Huang, 2024).

Integrasi prinsip psikologi dalam MSDM semakin terlihat pada praktik-praktik yang
menekankan kesejahteraan karyawan, keadilan organisasi, dan kualitas hubungan
interpersonal. Temuan penelitian menunjukkan bahwa praktik HR berperforma tinggi (high-
performance human resource practices/HPHRPs) berpengaruh pada komitmen karyawan,
dengan identifikasi organisasi sebagai mediator dan budaya organisasi sebagai moderator (Yang
C Mostafa, 2024). Temuan ini menegaskan bahwa fungsi HR seperti seleksi, pelatihan, motivasi,
dan evaluasi kinerja tidak dapat dipahami hanya sebagai prosedur teknis, tetapi harus
mempertimbangkan bagaimana karyawan memaknai pengalaman kerjanya secara psikologis.

Perhatian terhadap kesejahteraan karyawan (employee well-being) juga meningkat sebagai
bagian penting dalam MSDM modern. Penelitian terkini menunjukkan bahwa praktik HR yang
memprioritaskan kesejahteraan psikologis berdampak langsung pada kepuasan kerja dan
kinerja organisasi secara keseluruhan (Benitez-Nunez et al., 2024). Penerapan psikologi dalam
MSDM dengan demikian tidak hanya berfungsi untuk meningkatkan efisiensi operasional, tetapi
juga memperkuat kesehatan mental, keterlibatan, dan loyalitas karyawan faktor yang pada
akhirnya berkontribusi pada produktivitas organisasi.

Namun, penerapan prinsip psikologi dalam MSDM tidak lepas dari tantangan. Pengukuran
psikologis yang kurang tepat, keberagaman budaya organisasi, serta persepsi karyawan
terhadap kebijakan HR dapat membatasi efektivitas intervensi. Penelitian mengenai sistem kerja
berperforma tinggi menunjukkan bahwa stres hambatan (hindrance stressors) dapat
melemahkan pengaruh praktik HR terhadap hasil kerja karyawan (Benitez-Nufez et al., 2024).
Temuan ini menegaskan bahwa organisasi perlu berhati-hati agar tidak mengadopsi pendekatan
psikologis secara mekanis tanpa mempertimbangkan konteks internalnya.

Melihat kompleksitas tersebut, pemahaman sistematis tentang bagaimana psikologi
diterapkan dalam fungsi-fungsi MSDM meliputi rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan
pengembangan, motivasi kerja, penilaian kinerja, kesejahteraan kerja, dan hubungan
interpersonal menjadi semakin penting. Pembahasan mendalam mengenai integrasi kedua
bidangini diharapkan dapat memberikan gambaran komprehensif mengenai kontribusi psikologi
dalam memperkuat manajemen SDM serta dampaknya terhadap efektivitas dan keberlanjutan
organisasi.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode penelitian naratif deskriptif. Pendekatan naratif
deskriptif digunakan untuk menafsirkan temuan-temuan penelitian secara kritis dan
menghubungkannya dengan konteks pengelolaan SDM modern. Metode ini memungkinkan
integrasiteori dan temuan empiris ke dalam pemahaman yang lebih luas tentang peran psikologi
dalam meningkatkan efektivitas MSDM. Dengan demikian, metode ini tidak hanya
menggambarkan fenomena, tetapi juga memberikan interpretasi konseptual yang mendalam.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Pembahasan menunjukkan bahwa psikologi memiliki peran sentral dalam penguatan
manajemen sumber daya manusia (MSDM). Psikologi sebagai studi tentang perilaku dan proses
mental sebagaimana dijelaskan oleh Plato, Aristoteles, Wundt, dan Watson menjadi dasar
dalam memahami bagaimana individu berperilaku di lingkungan kerja (Saleh, 2018). Dalam
konteks organisasi, Psikologi Industri dan Organisasi (PIO) memberikan kerangka untuk
menjelaskan hubungan antara individu, kelompok, dan sistem kerja, termasuk bagaimana
proses rekrutmen, pelatihan, motivasi, dan evaluasi dapat dirancang untuk meningkatkan
kesejahteraan dan efektivitas kerja (Munandar, 2014).

Pada aspek rekrutmen dan seleksi, penelitian menunjukkan bahwa metode seleksi berbasis
psikologi seperti tes kemampuan kognitif, tes kepribadian, dan wawancara terstruktur memiliki
validitas prediktif tinggi dan meningkatkan objektivitas penilaian kandidat (Schmidt C Hunter,
1998). Pendekatan ini juga didukung oleh temuan Mangundjaya et al.(2024) yang menunjukkan
bahwa penggunaan asesmen psikologis meningkatkan akurasi kecocokan kandidat dan
berdampak pada produktivitas organisasi. Selain itu, analisis jabatan menjadi fondasi penting
dalam menentukan kompetensi inti kandidat.

Dalam pelatihan dan pengembangan, prinsip psikologi belajar menjelaskan faktor-faktor
yang mempengaruhi efektivitas pelatihan seperti motivasi, praktik berulang, dan dukungan
atasan. Studi Salas et al. (2012) menegaskan bahwa desain pelatihan berbasis kebutuhan
(Training Needs Analysis/TNA) meningkatkan transfer pelatihan. Sari dan Suwandi (2025) juga
menemukan bahwa program pelatihan meningkatkan kompetensi, motivasi, dan produktivitas
karyawan. Pendekatan psikologis ini memastikan bahwa pelatihan tidak hanya mengubah
keterampilan, tetapi juga perilaku kerja.

Motivasi kerja, yang dijelaskan melalui Self-Determination Theory (Deci C Ryan, 2000),
menunjukkan bahwa kebutuhan psikologis seperti otonomi, kompetensi, dan relasi sosial
berperan besar dalam menentukan semangat kerja. Ketika kebutuhan tersebut terpenuhi
melalui kebijakan HR yang tepat, karyawan menunjukkan keterlibatan yang lebih tinggi dan
performa yang lebih stabil.

Dalam penilaian kinerja, prinsip psikologi membantu menjelaskan bias penilai, persepsi
keadilan, dan kualitas umpan balik. Studi Denisi dan Murphy (2017) menjelaskan pentingnya
sistem evaluasi yang objektif dan memiliki standar yang jelas. Temuan Habibi dan Manurung
(2023) memperkuat bahwa penilaian kinerja yang berbasis teknologi dan metodologi tepat
meningkatkan akurasi evaluasi dan motivasi kerja. Beberapa organisasi juga menerapkan
metode 360-degree feedback untuk mengurangi bias dan memperluas sumber penilaian.

Aspek kesejahteraan kerja (Employee well-being) juga muncul sebagai komponen penting
dalam MSDM. Berdasarkan Job Demands Resources Theory (Bakker et al., 2023), kesejahteraan
meningkat jika tuntutan kerja diimbangi dengan dukungan organisasi, otonomi, pelatihan, dan
sumber daya psikologis lainnya. Temuan Benitez-Nufez et al. (2024) memperlihatkan bahwa
kesejahteraan psikologis meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja organisasi. Faktor-faktor
seperti fleksibilitas kerja (Rifdah Amatullah C Hazim, 2025), dukungan organisasi (Muhaimin
Igbal et al., 2025), dan reward yang adil (Nelson C Apriyana, 2024) juga terbukti memengaruhi
retensi dan loyalitas karyawan.

Secara keseluruhan, hasil pembahasan menunjukkan bahwa penerapan psikologi dalam
MSDM meningkatkan efektivitas organisasi melalui seleksi yang objektif, pelatihan yang adaptif,
motivasi yang sehat, penilaian kinerja yang adil, serta kesejahteraan kerja yang mendukung
produktivitas dan retensi. Integrasi ini menegaskan bahwa MSDM yang efektif harus memahami
dimensi psikologis karyawan dan menerapkannya secara konsisten dalam praktik organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan pembahasan sebelumnya, dapat ditegaskan bahwa integrasi prinsip
psikologi dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM) menjadi landasan penting untuk
menyeimbangkan tujuan organisasi dengan kesejahteraan karyawan. Pendekatan psikologis
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membantu organisasi memandang karyawan bukan hanya sebagai sumber daya operasional,
tetapi sebagai individu dengan potensi, nilai, dan kebutuhan psikologis yang beragam.
Penerapan psikologi dalam proses HR mulai dari seleksi yang mempertimbangkan kesesuaian
personal, pelatihan yang dirancang berdasarkan kebutuhan psikologis, hingga sistem evaluasi
kinerja yang adil mampu meningkatkan efektivitas pengelolaan karyawan. Praktik ini tidak hanya
berdampak pada produktivitas, tetapi juga mendukung terciptanya lingkungan kerja yang sehat
dan berkelanjutan.

Selain itu, pemenuhan kebutuhan psikologis terbukti memperkuat kepuasan, loyalitas,
dan retensi karyawan. Ketika individu merasa dihargai, didukung, dan diberi kesempatan
berkembang, komitmen terhadap organisasi meningkat. Faktor seperti keseimbangan kerja-
kehidupan, dukungan sosial, dan kepemimpinan yang sensitif secara emosional menjadi elemen
penting dalam menjaga hubungan kerja yang harmonis. Secara keseluruhan, penerapan
psikologi dalam MSDM membantu organisasi mengembangkan kebijakan yang lebih adaptif dan
berorientasi pada manusia. Pendekatan ini tidak hanya mendukung pencapaian kinerja yang
optimal, tetapi juga membangun budaya kerja yang inklusif, bermakna, dan konsisten dengan
prinsip kesejahteraan psikologis di lingkungan kerja modern.
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