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Abstrak 

 

Penelitian ini membahas penerapan psikologi industri dan organisasi dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan 

di PT Telkom Indonesia. Memilih karyawan yang tepat sangat penting dalam suatu organisasi, terlebih dalam 

industri telekomunikasi yang berkembang pesat, yang menjadi latar belakang utama studi ini. Tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi metode seleksi yang digunakan oleh PT Telkom Indonesia, seperti tes 

psikometrik, wawancara berbasis kompetensi, dan assessment center. Metode yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah studi literatur, dengan mengumpulkan dan menganalisis berbagai sumber terkait psikologi industri, 

seleksi karyawan, dan tes psikometrik. Hasil yang ditemukan menunjukkan bahwa pendekatan berbasis psikologi 

industri terbukti efektif dalam mengurangi bias subjektif dalam proses seleksi, serta membantu perusahaan dalam 

memilih karyawan yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga memiliki kesesuaian dengan budaya 

organisasi. Pendekatan ini berdampak signifikan terhadap peningkatan objektivitas dalam seleksi, yang pada 

gilirannya memperkuat keselarasan antara karyawan dan visi misi perusahaan. Hasil dari penelitian ini 

memberikan kontribusi yang jelas terhadap praktik seleksi karyawan di perusahaan telekomunikasi, dan dapat 

dijadikan dasar untuk evaluasi serta perbaikan dalam proses seleksi di perusahaan sejenis. Studi ini juga berperan 

penting dalam pengembangan ilmu psikologi industri, terutama dalam konteks aplikasi psikometri dan metodologi 

seleksi berbasis objektivitas, yang dapat meningkatkan kualitas manajemen SDM di berbagai sektor industri. 

 

Kata Kunci: Psikologi Industri, Rekrutmen, Seleksi, Tes Psikometrik. 

 

 

Abstract 

 

This study discusses the application of industrial and organizational psychology in the recruitment and selection 

process of employees at PT Telkom Indonesia. Selecting the right employees is crucial in any organization, 

especially in the rapidly growing telecommunications industry, which forms the primary background of this study. 

The aim of this research is to explore the selection methods used by PT Telkom Indonesia, such as psychometric 

tests, competency-based interviews, and assessment centers. The research method used in this study is a literature 

review, gathering and analyzing various sources related to industrial psychology, employee selection, and 

psychometric testing. The findings reveal that the industrial psychology-based approach is effective in reducing 

subjective bias in the selection process, while also helping the company choose employees who are not only 

technically competent but also fit with the organizational culture. This approach has a significant impact on 

increasing the objectivity of the selection process, which in turn strengthens the alignment between employees and 

the company’s vision and mission. The results of this study provide a clear contribution to the employee selection 

practices in telecommunications companies and can serve as a foundation for evaluating and improving selection 

processes in similar companies. This study also plays a significant role in the development of industrial 

psychology, especially in the context of psychometric applications and objective-based selection methodologies, 

which can enhance human resource management quality across various industries. 

 

Keywords: Industrial Psychology, Psychometric Tests, Recruitment, Selection 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan kesuksesan 

suatu perusahaan. Keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada kemampuannya dalam memilih 

dan mengelola karyawan yang tepat melalui proses rekrutmen dan seleksi yang efektif (Devina, 2013). 

PT Telkom Indonesia, sebagai perusahaan besar di industri telekomunikasi, menghadapi tantangan 
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dalam mencari talenta terbaik yang mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perkembangan teknologi 

dan kebutuhan pasar yang dinamis. Oleh karena itu, proses seleksi yang efisien sangat penting dalam 

menjamin keberhasilan perusahaan di masa depan (Müller & Larkin, 2021). 

Dalam konteks PT Telkom Indonesia, proses seleksi yang tepat tidak hanya berfokus pada 

pemilihan calon karyawan yang kompeten dalam bidang teknis, tetapi juga pada aspek budaya dan 

karakter yang sesuai dengan nilai-nilai perusahaan. Penelitian oleh Nathasya (2022) menunjukkan 

bahwa pemilihan calon karyawan yang memiliki kesesuaian budaya dengan perusahaan dapat 

mengurangi tingkat turnover dan meningkatkan kinerja jangka panjang. Hal ini menunjukkan 

pentingnya seleksi yang mempertimbangkan aspek psikologis dan kultural calon karyawan, bukan 

hanya kemampuan teknis. 

Psikologi industri dan organisasi memiliki peran strategis dalam menciptakan proses seleksi yang 

berfokus pada penilaian terhadap kecocokan individu dengan perusahaan. Penelitian oleh Agustin 

(2017) mengungkapkan bahwa penerapan psikologi industri dalam seleksi karyawan membantu 

perusahaan dalam memilih individu yang tidak hanya kompeten tetapi juga memiliki potensi untuk 

berkembang dan beradaptasi dalam lingkungan yang sangat dinamis. Praktik serupa diterapkan oleh 

perusahaan global seperti Google, yang dikenal dengan pendekatan seleksi berbasis kompetensi dan 

budaya yang sangat ketat (Bishop et al., 2020). 

Metode seleksi yang digunakan di PT Telkom Indonesia, seperti tes psikometrik, wawancara 

berbasis kompetensi, dan assessment center, bertujuan untuk menilai potensi calon karyawan secara 

lebih mendalam (Rizal et al., 2023). Tes psikometrik merupakan salah satu alat yang digunakan untuk 

mengukur kemampuan kognitif, kepribadian, dan karakteristik lainnya yang dapat mempengaruhi 

kinerja calon karyawan di masa depan. Hal ini juga didukung oleh penelitian dari Gupta dan Sharma 

(2019), yang menyatakan bahwa tes psikometrik yang valid dapat meningkatkan efektivitas seleksi di 

perusahaan besar, termasuk di industri telekomunikasi. 

Selain itu, perusahaan seperti Microsoft dan SAP juga menerapkan pendekatan berbasis teori dalam 

psikologi industri untuk meningkatkan efektivitas seleksi (Bishop et al., 2020). Mereka mengutamakan 

seleksi yang mempertimbangkan kesesuaian calon karyawan dengan nilai-nilai organisasi, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

penerapan psikologi industri dalam seleksi tidak hanya berlaku di PT Telkom Indonesia, tetapi juga di 

banyak perusahaan global yang menekankan pentingnya nilai-nilai budaya dalam proses rekrutmen 

perusahaan. 

Proses seleksi di PT Telkom Indonesia juga memanfaatkan wawancara berbasis kompetensi yang 

bertujuan untuk mengukur kemampuan teknis dan interpersonal calon karyawan. Penelitian oleh Sari 

dan Wulandari (2020) menekankan pentingnya wawancara berbasis kompetensi dalam mengevaluasi 

kemampuan calon karyawan untuk bekerja sama dalam tim dan beradaptasi dengan dinamika organisasi. 

Pendekatan ini telah terbukti efektif di berbagai industri, termasuk telekomunikasi, di mana pekerjaan 

tim sangat menentukan kesuksesan proyek-proyek besar. 

Dalam seleksi yang berbasis psikologi industri, faktor interpersonal dan kemampuan calon 

karyawan untuk bekerja dalam tim menjadi aspek yang sangat penting. Sebagai contoh, Heryanto (2020) 

menunjukkan bahwa kemampuan interpersonal yang baik sangat berperan dalam pencapaian tujuan 

organisasi, terutama di perusahaan besar seperti PT Telkom Indonesia. Penelitian ini menyoroti bahwa 

karyawan dengan kemampuan bekerja sama yang baik dapat meningkatkan efisiensi tim dan 

berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

Sementara itu, Arifin (2021) mengungkapkan bahwa penting bagi perusahaan untuk tidak hanya 

menilai keterampilan teknis calon karyawan, tetapi juga untuk mempertimbangkan potensi mereka 

dalam menghadapi perubahan yang cepat. Di industri telekomunikasi yang sangat dipengaruhi oleh 

perubahan teknologi, kemampuan beradaptasi menjadi kunci bagi karyawan agar dapat terus 

memberikan kontribusi yang signifikan. Oleh karena itu, seleksi berbasis psikologi industri yang menilai 

potensi jangka panjang sangat diperlukan. 

Evaluasi berkelanjutan terhadap metode seleksi yang digunakan sangat penting agar dapat 

menyesuaikan dengan kebutuhan pasar dan tren industri yang terus berkembang (Devina, 2013). Hal ini 

penting untuk mengidentifikasi dan mempertahankan talenta terbaik yang dapat berkontribusi pada 
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perkembangan perusahaan di masa depan. Kesenjangan penelitian yang ada adalah kurangnya studi 

yang membahas secara komprehensif bagaimana implementasi psikologi industri dalam seleksi 

karyawan dapat lebih disesuaikan dengan tren global dalam proses rekrutmen, terutama di industri 

telekomunikasi yang dinamis. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi berbagai teori dan praktik yang mendasari 

implementasi psikologi industri dan organisasi dalam rekrutmen dan seleksi karyawan di PT Telkom 

Indonesia, serta menganalisis tantangan yang dihadapi dalam proses tersebut. Penelitian ini juga akan 

memperkuat pentingnya penerapan psikologi industri dengan menggali praktik seleksi serupa di 

perusahaan global untuk menunjukkan kesenjangan yang ada. Dengan pemahaman yang lebih baik 

mengenai proses ini, perusahaan dapat terus memperbaiki dan menyesuaikan pendekatannya untuk 

menciptakan tim yang kompeten dan adaptif (Aminullah & Hidayah, 2022; Sutanto, 2019). 

2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode studi literatur untuk mengeksplorasi penerapan psikologi 

industri dan organisasi dalam rekrutmen dan seleksi karyawan di PT Telkom Indonesia. Menurut 

Kartiningrum (2015), studi literatur adalah metode penelitian yang berfokus pada pengumpulan dan 

analisis berbagai sumber tertulis yang relevan dengan topik yang diteliti. Dalam penelitian ini, studi 

literatur digunakan untuk menggali berbagai temuan dan teori yang berkaitan dengan seleksi karyawan 

berbasis psikologi industri dan organisasi. 

Data dalam penelitian ini berasal dari berbagai literatur, termasuk jurnal akademik, buku teks, 

artikel, dan laporan penelitian yang berkaitan dengan psikologi industri, seleksi karyawan, dan 

manajemen sumber daya manusia. Sutrisno (2020) menekankan pentingnya memilih sumber literatur 

yang berkualitas dan relevan untuk memastikan bahwa data yang diperoleh dapat dipercaya dan dapat 

mendukung pembahasan topik penelitian. Proses seleksi literatur ini mengikuti skema PRISMA-like 

yang terdiri dari empat tahapan utama: identifikasi, seleksi, kelayakan, dan inklusi. 

Proses identifikasi dimulai dengan pencarian literatur melalui berbagai database akademik, seperti 

Google Scholar, JSTOR, dan Scopus. Firdha et al. (2021) menjelaskan bahwa pencarian literatur 

dilakukan menggunakan kata kunci yang spesifik, seperti "psikologi industri", "rekrutmen dan seleksi 

karyawan", serta "psikometri dalam seleksi". Setelah pencarian awal, sejumlah 250 artikel relevan 

ditemukan. Selanjutnya, proses seleksi dilakukan dengan meninjau judul dan abstrak artikel untuk 

mengidentifikasi yang sesuai dengan kriteria inklusi, yaitu artikel yang diterbitkan dalam lima tahun 

terakhir, relevan dengan konteks PT Telkom Indonesia, serta memberikan kontribusi signifikan terhadap 

topik penelitian. Sebanyak 120 artikel terpilih untuk dilakukan penilaian lebih lanjut. 

Selama tahap kelayakan, artikel yang terpilih diperiksa secara mendalam untuk menilai kualitas 

metodologi, kredibilitas sumber, dan relevansi temuan. Artikel yang tidak memenuhi kriteria ini 

kemudian dikeluarkan dari analisis. Berdasarkan seleksi dan evaluasi tersebut, sebanyak 45 artikel 

diterima untuk dilakukan sintesis lebih lanjut. Firdha et al. (2021) menyatakan bahwa literatur yang 

dipilih harus memberikan kontribusi terhadap topik penelitian dan memiliki kredibilitas yang tinggi. 

Setelah analisis tematik dilakukan, peneliti mengelompokkan informasi berdasarkan kategori 

tertentu, seperti metode seleksi berbasis psikologi industri, penggunaan tes psikometrik, dan asesmen 

berbasis kompetensi dalam proses seleksi. Kartiningrum (2015) menjelaskan bahwa analisis tematik 

digunakan untuk mengidentifikasi tema-tema utama yang muncul dalam literatur yang ditemukan. 

Tema-tema utama yang ditemukan mencakup pemilihan alat ukur psikologi, penerapan seleksi berbasis 

kompetensi, serta pentingnya kesesuaian budaya dalam seleksi karyawan. 

Sutrisno (2020) mengemukakan bahwa sintesis temuan bertujuan untuk mengintegrasikan berbagai 

temuan dan konsep yang ditemukan dalam literatur yang ada. Dalam penelitian ini, sintesis temuan 

digunakan untuk menghasilkan pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana psikologi industri 

diterapkan dalam rekrutmen dan seleksi karyawan, khususnya di PT Telkom Indonesia. Berdasarkan 

sintesis tersebut, ditemukan bahwa perusahaan harus memilih karyawan yang tidak hanya kompeten 

secara teknis, tetapi juga memiliki kesesuaian dengan budaya organisasi untuk meningkatkan efektivitas 

kerjasama tim. 
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Evaluasi dalam penelitian ini dilakukan dengan membandingkan temuan-temuan yang diperoleh 

dari berbagai literatur yang relevan untuk memastikan konsistensi dan kredibilitasnya. Firdha et al. 

(2021) menyarankan penggunaan triangulasi untuk memastikan bahwa hasil dari studi literatur tidak 

bias dan dapat dipercaya. Evaluasi ini juga bertujuan untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan 

dari metode seleksi yang diterapkan di PT Telkom Indonesia berdasarkan literatur yang ada. Dari 

analisis tersebut, ditemukan bahwa penggunaan tes psikometrik dan asesmen berbasis kompetensi dapat 

meningkatkan efektivitas pemilihan calon karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Keunggulan utama dari metode studi literatur adalah kemampuannya untuk mengumpulkan dan 

menganalisis informasi dari berbagai sumber yang berbeda. Sutrisno (2020) menyatakan bahwa studi 

literatur memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi topik yang luas dan mendapatkan pemahaman 

yang lebih mendalam dari berbagai perspektif yang ada dalam literatur yang berbeda. Pendekatan ini 

sangat efektif dalam memahami berbagai teori yang telah diterapkan dalam konteks seleksi karyawan, 

yang dapat memperkaya pemahaman tentang penerapan psikologi industri di PT Telkom Indonesia. 

Penelitian ini memiliki beberapa batasan, antara lain tidak melibatkan pengumpulan data primer 

melalui wawancara atau survei langsung dengan karyawan PT Telkom Indonesia. Firdha et al. (2021) 

mengingatkan bahwa meskipun studi literatur memberikan wawasan yang luas, temuan-temuan yang 

diperoleh harus dipertimbangkan dalam konteks penelitian yang ada dan tidak menggantikan penelitian 

empiris yang melibatkan pengumpulan data primer. Meskipun demikian, temuan dari studi literatur ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi yang berharga dalam mengembangkan praktik seleksi berbasis 

psikologi industri di PT Telkom Indonesia dan perusahaan-perusahaan lain yang sejenis. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1. Penerapan Psikologi Industri dan Organisasi dalam Rekrutmen dan Seleksi di PT Telkom 

Indonesia 

Proses rekrutmen di PT Telkom Indonesia mengintegrasikan pendekatan psikologi industri modern 

dengan kebutuhan spesifik perusahaan. Menurut penelitian terbaru oleh Putra dan Santoso (2023), 

perusahaan menggunakan metode assessment center yang komprehensif untuk mengevaluasi kandidat 

secara multidimensi, mencakup kemampuan teknis, kepemimpinan, dan potensi inovasi. Teknik ini 

dianggap lebih holistik dibandingkan metode seleksi tradisional karena melibatkan berbagai simulasi 

kerja nyata. Hal ini sejalan dengan temuan Thornton dan Rupp (2006), yang menyarankan bahwa 

assessment center lebih efektif dalam menilai keterampilan nonteknis dan kepemimpinan, yang sangat 

penting dalam organisasi besar seperti PT Telkom Indonesia. 

Metode assessment center digunakan untuk mengevaluasi keterampilan nonteknis, yang seringkali 

tidak terdeteksi dalam wawancara tradisional. Penelitian oleh Jansen dan Vinkenburg (2006) 

mengungkapkan bahwa teknik ini sangat efektif untuk menilai potensi kepemimpinan dan keberhasilan 

dalam pekerjaan manajerial. Di PT Telkom Indonesia, pendekatan ini tidak hanya mencakup penilaian 

kompetensi teknis tetapi juga keterampilan interpersonal dan kemampuan beradaptasi dengan dinamika 

perusahaan. 

Penerapan analisis jabatan yang berbasis pada psikologi industri juga merupakan langkah strategis 

di PT Telkom Indonesia, sebagaimana dijelaskan oleh Brumpley et al. (2021). Analisis ini 

memungkinkan perusahaan untuk menentukan kriteria seleksi secara objektif, yang memastikan bahwa 

calon yang terpilih memiliki kualitas yang sesuai dengan nilai perusahaan. Praktik ini terbukti dapat 

mengurangi bias dalam proses seleksi dan meningkatkan adanya efektivitas penempatan karyawan. 

Namun, penting untuk dicatat bahwa penggunaan assessment center memerlukan investasi yang 

cukup besar, baik dalam hal waktu maupun sumber daya. Meskipun demikian, banyak perusahaan, 

termasuk PT Telkom Indonesia, melihat metode ini sebagai langkah yang penting untuk mendapatkan 

kandidat yang tepat untuk posisi yang diperlukan dalam jangka panjang. Hal ini didukung oleh 

penelitian oleh Sujianto (2020), yang menyatakan bahwa meskipun biaya awal lebih tinggi, penggunaan 

assessment center mengarah pada peningkatan kinerja dan retensi karyawan. 

PT Telkom Indonesia telah berhasil mengadopsi pendekatan psikologi industri yang komprehensif 

dalam proses seleksi mereka. Penggunaan assessment center, bersama dengan analisis jabatan berbasis 
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psikologi industri, memungkinkan perusahaan untuk memilih kandidat yang tidak hanya kompeten 

secara teknis, tetapi juga cocok dengan budaya organisasi dan dapat beradaptasi dengan tuntutan 

pekerjaan yang berkembang. 

3.2. Penggunaan Teknologi Big Data dan Analitik dalam Seleksi Karyawan 

Perkembangan terbaru dalam sistem seleksi PT Telkom Indonesia adalah penerapan teknologi big 

data analytics. Hasil studi Febriyanti dan Rahman (2024) menunjukkan bahwa perusahaan 

memanfaatkan algoritma canggih untuk menganalisis pola perilaku kandidat dari berbagai data digital, 

termasuk respons dalam tes online dan aktivitas pada platform assessment. Pendekatan ini 

memungkinkan identifikasi bakat potensial dengan akurasi yang lebih tinggi. Penelitian oleh Cappelli 

(2019) juga menyatakan bahwa penggunaan big data dalam seleksi dapat meningkatkan efisiensi dan 

akurasi proses rekrutmen dengan memanfaatkan data yang ada untuk membuat prediksi yang lebih baik. 

Big data tidak hanya memungkinkan perusahaan untuk memproses informasi dalam jumlah besar, 

tetapi juga memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang perilaku kandidat. Hal ini didukung oleh 

penelitian oleh Chandra dan Dewi (2023), yang mengungkapkan bahwa analitik berbasis data besar 

memungkinkan identifikasi kandidat dengan potensi jangka panjang yang lebih baik, mengurangi 

ketergantungan pada proses seleksi manual yang lebih subyektif. 

PT Telkom Indonesia menggunakan big data untuk mengidentifikasi pola yang mungkin tidak 

terlihat dalam proses seleksi tradisional. Misalnya, dengan menganalisis data dari platform tes atau 

interaksi kandidat dalam wawancara online, perusahaan dapat mengukur keterampilan komunikasi, 

motivasi, dan kecepatan pemrosesan informasi yang berhubungan dengan pekerjaan mereka. 

Sebagaimana dinyatakan oleh Nugroho dan Yunianto (2022), penggunaan analitik berbasis data dapat 

memberikan gambaran yang lebih holistik tentang kandidat, yang memungkinkan perusahaan untuk 

memilih individu yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan yang spesifik. 

Namun, penerapan teknologi big data dalam rekrutmen juga menghadirkan tantangan terkait 

dengan privasi dan etika. Sebagaimana disorot oleh Cascio dan Aguinis (2019), perusahaan perlu 

memastikan bahwa data yang digunakan dalam seleksi kandidat diperoleh dengan cara yang sah dan 

digunakan dengan transparansi yang tinggi. PT Telkom Indonesia juga harus memastikan bahwa data 

kandidat dilindungi dengan kebijakan yang ketat untuk menghindari penyalahgunaan informasi pribadi. 

Dengan demikian, teknologi big data memberikan keunggulan dalam proses seleksi karyawan di PT 

Telkom Indonesia, tetapi perusahaan harus memastikan bahwa implementasinya dilakukan dengan 

memperhatikan kebijakan privasi dan etika. Penggunaan big data memungkinkan perusahaan untuk 

melakukan seleksi yang lebih objektif dan berbasis bukti, yang dapat meningkatkan kualitas rekrutmen 

dan mengurangi bias. 

3.3. Aspek Neuropsikologi dalam Seleksi Karyawan 

Aspek neuropsikologi mulai dipertimbangkan dalam proses seleksi perusahaan. Penelitian oleh 

Wijayanti dan Kurniawan (2023) mengungkapkan bahwa PT Telkom Indonesia sedang menguji coba 

alat pemindaian kognitif digital untuk mengukur kapasitas memori kerja dan kecepatan pemrosesan 

informasi calon karyawan. Alat ini digunakan untuk menilai kemampuan kognitif kandidat dalam 

pekerjaan yang membutuhkan multitasking dan pemrosesan informasi cepat, yang sangat penting untuk 

posisi-posisi di industri telekomunikasi. 

Penerapan teknologi neuropsikologis memberikan wawasan yang lebih mendalam mengenai 

kapasitas kognitif dan perilaku kandidat. Penelitian oleh O'Reilly et al. (1991) mengungkapkan bahwa 

pengukuran kapasitas mental sangat penting untuk mengevaluasi kemampuan calon dalam menangani 

tugas-tugas yang kompleks dan membutuhkan ketelitian. Penggunaan pemindaian kognitif dapat 

membantu PT Telkom Indonesia memilih kandidat yang memiliki potensi untuk bekerja secara efisien 

dalam lingkungan yang cepat berubah dan penuh tantangan. 

Selain itu, teknologi neuropsikologi juga dapat memberikan data yang lebih objektif mengenai 

kemampuan kandidat dalam bekerja di bawah tekanan. Penelitian oleh De Young et al. (2015) 

menyarankan bahwa pengukuran seperti ini dapat memperkaya informasi yang didapat dari tes 

psikometrik tradisional, yang biasanya lebih terfokus pada aspek kepribadian atau keterampilan teknis. 

https://doi.org/10.54082/jupin.1556
https://jurnal-id.com/index.php/jupin


Jurnal Penelitian Inovatif (JUPIN)  DOI: https://doi.org/10.54082/jupin.1556  
Vol. 5, No. 3, Agustus 2025, Hal. 2185-2194  p-ISSN: 2808-148X 
https://jurnal-id.com/index.php/jupin   e-ISSN: 2808-1366 

 

 
2190 

Dengan menambahkan evaluasi neuropsikologis, PT Telkom Indonesia dapat mengidentifikasi kandidat 

yang memiliki ketahanan mental yang baik dan dapat beradaptasi dengan tuntutan pekerjaan yang lebih 

tinggi. 

Namun, penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa alat pemindaian kognitif yang 

digunakan dalam seleksi sudah terbukti valid dan reliabel. Seperti yang dijelaskan oleh Guion (2011), 

setiap alat asesmen harus diuji secara berkala untuk memastikan bahwa hasilnya dapat dipercaya dan 

mencerminkan kemampuan kandidat secara akurat. PT Telkom Indonesia bekerja sama dengan psikolog 

industri untuk memastikan bahwa alat yang digunakan dapat mengukur kapasitas kognitif dan emosi 

kandidat dengan cara yang valid. 

Secara keseluruhan, penerapan alat neuropsikologi dalam seleksi karyawan di PT Telkom 

Indonesia membuka peluang baru untuk menilai potensi kandidat secara lebih komprehensif. Dengan 

menggabungkan teknologi neuropsikologis dalam proses seleksi, perusahaan dapat memastikan bahwa 

calon karyawan tidak hanya memiliki keterampilan teknis yang dibutuhkan, tetapi juga kemampuan 

mental untuk menghadapi tantangan yang kompleks dalam pekerjaan. 

3.4. Mengatasi Tantangan Era Hybrid Work dengan Psikologi Industri Adaptif 

Tantangan seleksi di era hybrid work diatasi melalui pendekatan psikologi industri yang adaptif. 

Menurut analisis Siregar dan Fitriani (2024), perusahaan mengembangkan metode asesmen virtual 

reality untuk menilai kemampuan kandidat dalam berkolaborasi secara digital. Simulasi lingkungan 

kerja hybrid ini membantu mengevaluasi keterampilan komunikasi virtual dan kemandirian kerja. 

Penelitian oleh Baek dan Lee (2021) mendukung bahwa teknologi virtual reality (VR) dapat 

memberikan gambaran yang lebih nyata tentang kemampuan kandidat dalam beradaptasi dengan 

lingkungan kerja yang digital. 

Menghadapi transisi menuju kerja hybrid, perusahaan perlu mengembangkan metode seleksi yang 

tidak hanya berfokus pada keterampilan teknis, tetapi juga kemampuan untuk berkolaborasi dalam 

lingkungan yang semakin berbasis digital. Virtual reality memungkinkan pengukuran keterampilan 

tersebut dalam setting yang lebih realistis. Hal ini menunjukkan bagaimana PT Telkom Indonesia 

menggunakan teknologi mutakhir untuk mengevaluasi apakah kandidat dapat berfungsi dengan baik di 

lingkungan kerja yang sangat fleksibel dan sering kali terpisah secara fisik. 

Penerapan asesmen VR di PT Telkom Indonesia juga mencerminkan bagaimana teknologi dapat 

meningkatkan pengalaman seleksi kandidat, memberikan mereka kesempatan untuk berinteraksi dengan 

situasi kerja yang lebih dinamis dan menantang. Hal ini mengacu pada penelitian oleh Jatmiko dan 

Setiawan (2021), yang menekankan pentingnya penggunaan teknologi simulasi untuk menciptakan 

pengalaman seleksi yang lebih realistis dan menantang bagi kandidat. 

Namun, meskipun teknologi VR memberikan pengalaman seleksi yang lebih mendalam, tantangan 

utama adalah memastikan bahwa semua kandidat memiliki akses yang setara terhadap teknologi 

tersebut. Penelitian oleh Heryanto (2020) menyarankan bahwa perusahaan perlu memastikan bahwa 

penggunaan teknologi ini tidak menciptakan ketimpangan di antara kandidat yang tidak familiar dengan 

perangkat digital. Oleh karena itu, penting bagi PT Telkom Indonesia untuk memberikan pelatihan atau 

panduan penggunaan alat tersebut bagi semua kandidat. 

Asesmen berbasis virtual reality membantu PT Telkom Indonesia dalam menilai keterampilan 

digital dan kolaborasi calon karyawan secara lebih efektif. Dengan semakin berkembangnya tren kerja 

hybrid, metode ini menawarkan solusi inovatif dalam menilai kesiapan kandidat untuk berfungsi dalam 

lingkungan kerja yang lebih fleksibel dan berbasis teknologi. 

4. KESIMPULAN 

Penerapan psikologi industri dan organisasi (PIO) dalam rekrutmen dan seleksi karyawan di PT 

Telkom Indonesia telah membawa dampak positif yang signifikan terhadap kualitas sumber daya 

manusia (SDM) perusahaan. Metode seleksi yang digunakan, seperti assessment center, teknologi big 

data, neuropsikologi, dan virtual reality, telah memungkinkan perusahaan untuk memilih kandidat yang 

tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga memiliki potensi untuk berkembang dalam lingkungan 

kerja yang dinamis. Penggunaan big data analytics memungkinkan PT Telkom Indonesia untuk 
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mengidentifikasi pola perilaku kandidat dengan lebih akurat, sementara penerapan alat neuropsikologi 

dan virtual reality memberi wawasan lebih mendalam mengenai kapasitas kognitif dan kemampuan 

berkolaborasi dalam situasi kerja hybrid. Selain itu, penerapan continuous assessment model dan 

cultural intelligence measurement telah membantu perusahaan untuk menilai berbagai aspek penting 

dari calon karyawan yang tidak dapat diukur dengan metode seleksi tradisional. 

Dampak positif dari penerapan PIO di PT Telkom Indonesia juga terlihat dalam pengurangan bias 

dalam proses seleksi, peningkatan kesesuaian antara kandidat dan budaya organisasi, serta 

meningkatnya tingkat retensi dan kepuasan karyawan. Dengan mengadopsi pendekatan berbasis bukti 

dan teknologi terkini, PT Telkom Indonesia berhasil menciptakan sistem seleksi yang lebih objektif, 

efisien, dan lebih baik dalam mencocokkan kandidat dengan kebutuhan perusahaan. Hal ini memperkuat 

daya saing perusahaan di industri telekomunikasi yang berkembang pesat. Bagi PT Telkom Indonesia, 

penerapan teknologi terbaru dalam seleksi, seperti big data analytics dan virtual reality, membuka 

peluang untuk terus meningkatkan keakuratan dan efisiensi proses rekrutmen. 

Dengan teknologi ini, perusahaan dapat memperoleh wawasan yang lebih mendalam tentang calon 

karyawan, termasuk kemampuan teknis, kepribadian, dan kesiapan mental mereka untuk bekerja dalam 

lingkungan yang cepat berubah. Oleh karena itu, PT Telkom Indonesia harus terus berinvestasi dalam 

pengembangan alat seleksi berbasis teknologi untuk memastikan bahwa proses seleksi tetap relevan dan 

dapat mengidentifikasi bakat terbaik yang sesuai dengan tujuan jangka panjang perusahaan. Selain itu, 

perusahaan harus terus mengintegrasikan prinsip-prinsip psikologi industri ke dalam seluruh aspek 

manajemen SDM, termasuk pengembangan karier dan retensi, untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih produktif dan inovatif. 

Di sisi lain, hasil penelitian ini memberikan implikasi bagi perusahaan lain yang ingin 

meningkatkan efektivitas seleksi karyawan mereka. Penerapan psikologi industri yang berbasis bukti, 

yang menggabungkan teknologi dengan metode evaluasi tradisional, dapat membantu perusahaan dalam 

mengurangi bias seleksi, meningkatkan objektivitas, dan memilih kandidat yang lebih sesuai dengan 

budaya organisasi. Oleh karena itu, perusahaan lain dapat mengikuti jejak PT Telkom Indonesia untuk 

mengadopsi metode-metode seleksi yang lebih holistik dan berbasis data. Dengan memperhatikan 

adaptasi terhadap kebutuhan pasar dan perkembangan teknologi, perusahaan dapat memastikan bahwa 

mereka merekrut talenta terbaik yang mampu mendukung kemajuan perusahaan di masa depan. 
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