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Undang-undang Republik Indonesia Nomor 28 tahun 2014 tentang Hak Cipta
Lingkup Hak Cipta
Pasal I
Hak Cipta adalah hak eksklusifpencipta yang timbul secara otomatis berdasarkan prinsip deklaratif setelah suatu ciptaan diwujudkan dalam bentuk nyata tan pa me• ngurangi pembatasan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. Ketentuan Pidana Pasal 113
(I) Setiap Orang yang dengan tanpa hak melakukan pelanggaran hak ekonomi
sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (I) huruf i untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana penjara paling lama I (satu) tahun dan/atau pidana denda paling banyak Rp I 00.000.000 (seratus juta rupiah).
(2) Setiap Orang yang dengan tan pa hak dan/atau tan pa izin Pencipta atau pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (I) huruf c, huruf d, huruf f, dan/atau huruf h untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau pidana denda paling banyak Rp 500.000.000,00 (lima ratus juta rupiah).
(3) Setiap Orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin Pencipta atau
pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi Pencipta sebagairnana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (I) huruf a, huruf b, huruf e, dan/ atau huruf g untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana penjara paling lama 4 (empat) tahun dan/atau pidana denda paling banyak Rp
1.000.000.000,00 (satu mi liar rupiah).
(4) Setiap Orang yang memenuhi unsur sebagaimana dimaksud pada ayat (3) yang dilakukan dalam bentuk pembajakan, dipidana dengan pidana penjara paling Jama IO (sepuluh) tahun dan/atau pidana denda paling banyak Rp
4.000.000.000,00 (empat miliar rupiah).
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BAB I






Pengertian Karier
Kemajuan teknologi maupun ilmu pengetahuan tidak selalu membawa keuntungan tetapi terkadang membawa kerugian. Seperti salah satu contoh kerugiannya yaitu makin berkurang atau sedikitnya jumlah lapangan kerja, hal ini disebabkan oleh perkerjaan yang asalnya dilakukan oleh manusia sekarang sudah digantikan oleh mesin-mesin atau peralatan lain sebagai gantinya dengan alasan karena relatif lebih cepat dan lebih hemat biaya saat menproduksi barang.
Adapun masalah seperti ada orang yang sudah memiliki pekerjaan akan tetapi dia merasa pekerjaan yang dimilikinya tidak sesuai dengan bidang atau kemampuannya. Jadi tidak jarang jika ada yang merasa tidak mampu dalam menjalankan tugas pekerjaan yang telah diberikan atau dipercayakan kepadanya (Hoffman et al. 2022).
Oleh karena itu masalah seperti ini harus segera diatasi setidaknya harus dikurangi yaitu dengan cara para anak muda sekarang harus mempersiapkan diri secara lebih matang, dengan memahami dirinya, lingkungan dan harus dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan zaman khususnya dengan dunia kerja kalau bisa dengan mengikuti bimbingan karier untuk merencanakan masa depan karier merupakan kedudukan, rangkaian pekerjaan dan posisi yang pernah diduduki oleh seseorang selama masa kerjanya. Karier dapat menunjukkan peningkatan maupun perkembangan pegawai secara individu pada suatu jenjang yang dicapai selama masa kerjanya  di dalam organisasi. Terdapat berbagai penjelasan mengenai karier yang membedakannya dengan aktivitas lain yang dilakukan oleh seseorang untuk memperoleh penghasilan terdapat beberapa kata yang sama-sama menunjuk pada pengertian pekerjaan seperti
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employment, job, occupation, dan career, namun setiap kata tidak mencakup aspek-aspek yang sama dari makna yang terkandung dalam suatu pekerjaan (Hoffman et al. 2022). Kata employment dan job lebih menekankan aspek bahwa seseorang merasa terlibat di dalam pekerjaannya dan memandangnya sebagai sumber kepuasan pribadi yang bersifat non-ekonomis. 
Kata occupation lebih menekankan aspek bahwa seseorang merasa terlibat didalam pekerjaannya karena telah mempersiapkan diri untuk memegang pekerjaan itu dan memperoleh kepuasan pribadi, tetapi keterlibatannya masih dapat dibatasi pada jam-jam bekerja saja. Kata vocation dan career lebih menekankan aspek bahwa seseorang memandang pekerjaannya sebagai panggilan hidup yang meresapi seluruh alam pikiran dan perasaan serta mewarnai seluruh gaya hidupnya (life style) tanpa mengesampingkan kedua aspek lain yang disembunyikan di atas.
[bookmark: _Hlk160177172]Karier adalah serangkaian pekerjaan yang dimiliki seseorang selama masih mampu aktif melakukan pekerjaan. Para pakar lebih sering mendefinisikan karier sebagai proses suatu konsep yang tidak statis dan final. Mereka cenderung mendefinisikan karier sebagai “perjalanan pekerjaan seorang pegawai di dalam organisasi” (Restyani 2022). Perjalanan ini dimulai sejak dia diterima sebagai pegawai baru, dan berakhir pada saat dia tidak bekerja lagi dalam organisasi tersebut.
Perjalanan karier ini mungkin akan berlangsung beberapa jam saja atau beberapa hari, atau mungkin berlanjut sampai 30 atau 40 tahun kemudian. Perjalanan karier ini mungkin berlangsung di satu pekerjaan di satu lokasi, atau melibatkan serentetan pekerjaan yang  tersebar di seluruh negeri atau bahkan di seluruh dunia”. Konsep karier adalah konsep yang netral (tidak berkonotasi positif atau negatif). Karena itu karier ada yang baik, ada pula karier yang buruk.
Ada perjalanan karier yang lambat, ada pula yang cepat. Tetapi, tentu saja semua orang mendambakan memiliki karier yang baik dan bila mungkin bergulir dengan cepat. Karier dapat diletakkan dalam konteks organisasi secara formal, tetapi karier dapat pula diletakkan dalam konteks yang lebih longgar dan tidak formal. Dalam kaitan arti yang terakhir ini, kita biasa mengatakan, misalnya, “karier si A sebagai pelukis cukup baik” dan si B mengakhiri kariernya di bidang politik. Secara baik”, dan sebagainya. Apapun artinya, karier amatlah penting bagi pegawai maupun bagi organisasi. 
Menurut (Sutono dan Hidayat 2023) Seorang pegawai bisa meninggalkan pekerjaannya jika merasa prospek keriernya buruk. Sebaliknya, pegawai mungkin akan tetap rela bekerja di pekerjaan yang tidak disukainya asal dia tahu dia mempunyai prospek cerah dalam kariernya.

Pengertian karier sebagai posisi disebabkan oleh faktor-faktor yaitu:

	
Struktur
	
	
Sistem
	
	
Sistem appraisal mengarah
	
	
Budaya,

	Organisasi
	
	Reward
	
	pada pengertian karier
	
	Dan Proses

	
	
	
	
	
	
	Sosialisasi



Gambar 1. Kerangka Karier

Pendekatan Model Pilihan Karier
[bookmark: _GoBack]Masih banyak diantara kita yang memilih suatu pekerjaan hanya berdasarkan pada aspek eksternal semata, entah itu karena gengsi, materi, ikut-ikut dengan teman, ataupun karena pilihan orang tua. Tanpa mereka sadari bahwa apa pun. Keputusan mereka  saat ini mengenai pilihan kariernya hal ini akan berdampak pada kehidupan mereka kelak yang tidak hanya berdampak pada karier mereka kedepan tetapi juga aspek pribadi dan sosial (Sutono dan Hidayat 2023). Dinamika Perubahan dalam Konseling: Memahami Permasalahan Klien Dan Penanganannya. juga mengemukakan bahwa penghasilan, stres, identitas sosial, arti, pendidikan, pakaian, hobi, minat, teman, gaya hidup, tempat tinggal, dan bahkan karakteristik kepribadian terkait dengan kehidupan kerja seseorang.

Selain itu (Kuswibowo 2021) juga mengemukakan bahwa banyak kasus dalam memilih bidang kerja yang tidak cocok dengan bakat dan minat (suara hati kecil) tetapi dipilih karena besarnya pengaruh sosial yang ada, justru menimbulkan ketidakpuasan terhadap hasil karnya, tidak merasa mencintai tugasnya dan prestasi kerja menurun. Hal ini cukup memberikan alasan betapa pentingnya kita melakukan berbagai pertimbangan sebelum memilih karier tertentu.
Terdapat beberapa faktor yang mesti dipertimbangkan sebelum memilih karier tertentu. Jika kita mengacu pada teori Donald Super maka kita perlu mempertimbangkan dua aspek yaitu faktor internal dan eksternal dari diri kita. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari individu sendiri seperti kebutuhan, sifat- sifat kepribadian serta kemampuan intelektual (bakat dan minat), sementara faktor eksternal yaitu faktor yang berasal dari luar individu, seperti taraf kehidupan sosial-ekonomi keluarga, tuntutan lingkungan kebudayaan, dan kesempatan/kelonggaran yang muncul. Namun, pemilihan karier tetap dititik beratkan pada faktor internal seseorang.
Tujuan atau sasaran karier adalah posisi atau jabatan tertentu yang dapat dicapai oleh seorang pegawai bila yang bersangkutan memenuhi semua syarat dan kualifikasi yang dibutuhkan untuk melaksanakan jabatan tersebut. Sangat penting untuk dipahami, tujuan atau sasaran karier tidak otomatis tercapai bila seorang pegawai memenuhi semua syarat yang harus dipenuhi. Misalnya seorang kepala subbagian tidak otomatis menjadi kepala bagian meskipun dia telah memenuhi syarat untuk menjadi kepala bagian. Untuk menjadi kepala bagian, dia harus memenuhi syarat-syarat yang seringkali di luar kekuasaannya, misalnya ada tidaknya lowongan jabatan kepala bagian, keputusan preferensi pimpinan, adanya kandidat lain yang sama kualitasnya, dan sebagainya.



Tipe Jalur Karier
Jalur karier adalah pola urutan pekerjaan (Pattern of Work Sequence) yang harus dilalui pegawai untuk mencapai suatu tujuan karier. Tersirat di sini, jalur karier selalu bersifat formal, dan ditentukan oleh organisasi (bukan oleh pegawai). Jalur karier selalu bersifat ideal dan normatif. Artinya dengan asumsi setiap pegawai mempunyai kesempatan yang sama dengan pegawai lain, maka setiap pegawai mempunyai kesempatan yang sama untuk mencapai tujuan karier tertentu. Meskipun demikian, kenyataan sehari-hari tidak selalu ideal seperti ini. Ada pegawai yang bagus kariernya, ada pula pegawai yang mempunyai karier buruk meskipun prestasi kerja yang ditunjukkannya bagus. Dalam organisasi yang baik dan mapan, jalur karier pegawai selalu jelas dan eksplisit, baik titik-titik karier yang dilalui maupun persyaratan yang harus dipenuhi untuk mencapai tujuan karier tertentu.
Lingkungan pegawai negeri, misalnya, dikenal jalur karier sruktural dan fungsional. Seorang dosen di perguruan tinggi, sebagai ilustrasi, boleh meniti karier di bidang struktural, boleh juga di bidang fungsional. Secara struktural, dia boleh menjadikan ketua jurusan, ketua program, pembantu dekan, dekan, pembantu rektor, dan bahkan rektor. Namun, kalaupun dia tidak menuduki jabatan struktural tertentu, dosen tersebut masih mempunyai kesempatan untuk meniti karier di jalur fungsional, dari Asisten Ahli sampai ke tingkat tertinggi yaitu Guru Besar. Dalam hal ini, persyaratan untuk naik ke jabatan struktural tertentu atau ke jenjang fungsional tertentu telah ditentukan dengan jelas dan bahkan dilengkapi dengan ukuran-ukuran kuantitatif cumulativ credit point, (CCP).
Model pilihan karier individu dapat dibagi ke dalam beberapa pendekatan, yakni:
1. Pendekatan kepribadian
Menyesuaikan antara profil kepribadian individu dengan tipe pekerjaan tertentu. Teori yang seringkali digunakan adalah Holland’s Riasec Model.
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Gambar 2. Holland’s Riasec Model


Secara detail Holland’s Riasec Model mendeskripsikan bahwa tipe pekerjaan tertentu membutuhkan karakteristik kepribadian tertentu dan sebaliknya, kepribadian tertentu sesuai dengan pekerjaan tertentu.
2. Pendekatan Social Learning
[bookmark: _Hlk160177998][bookmark: _Hlk160178016]Konsep yang berkaitan adalah self efficacy dan kaitan antara belajar dengan reinforcement. Optimalisasi karier dilakukan dengan memahami suatu kecenderungan mengenai (motivasi, knowledge, kompetensi) vocational, dan senantiasa menambah knowledge yang dibutuhkan.
3. Tahapan perkembangan
Sebuah teori terkait dengan perjalanan karier individu yang sesuai dengan tahapan perkembangan individu.
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Gambar 3. The Role Career Rainbow Super




Setiap tahapan perkembangan, memiliki tugas perkembangan karier yang spesifik. Terdapat 4 karier stages, yakni: childhood adolescent (pre career stage), early adulthood, middle adulthood, late adulthood.
a. Childhood adolescent (pre career stage) 14/17 tahun adalah awal bekerja. Hingga usia 28 individu mulai mencari kestabilan. Usia 30 mulai menilai kehidupan mereka, apa yang dicari dalam hidup dan pekerjaan, peran sosial, keluarga, dan organisasi menjadi lebih jelas.
b. Early adulthood (40 – 45) individu refleksi diri lebih jauh. Feedback, feeling of getting old, penurunan fisik.
c. Middle adulthood (50 – 55), individu lebih stabil dan diikuti dengan setting new goal.
d. Late adulthood (55 ke atas) terjadi penurunan fisik, penyakit, memasuki usia pensiun.

[bookmark: _Hlk160178048]Untuk mencapai tujuan karier selain harus melakukan perencanaan dan pengembangan karier juga perlu dibentuk jalur karier, di mana jalur karier biasanya memfokuskan pada mobilitas kedepan dalam jabatan khusus.
Ada tiga tipe metode di dalam jalur karier, yaitu sebagi berikut :


Jalur Karier
Tradisional



Jalur Karier Jaringan



Jalur Karier Dual


Gambar 4. Tipe Jalur Karier



1. Jalur Karier Tradisional
Di mana kemajuan karyawan dalam organisasi adalah lurus kedepan dari satu pekerjaan khusus ke pekerjaan selanjutnya. Asumsi dari tiap pekerjaan yang terdahulu adalah inti persiapan untuk menuju tingkatan kerja yang lebih tinggi.
2. Jalur Karier Jaringan
[bookmark: _Hlk160178071][bookmark: _Hlk160178080]Di mana pada jalur karier ini merupakan suatu jaringan kerja yang vertical dan rentetan dari kesempatan-kesempatan horizontal. Jalur karier jaringan mengakui pertukaran dari pengalaman pada satu tingkat sebelum dipromosikan ke tingkat yang lebih tinggi
3. Jalur Karier Dual
[bookmark: _Hlk160178099]Jalur karier ini mengakui bahwa spesialis teknik dapat dan akan memberikan kontribusi dan keahlian mereka pada perusahaan tanpa berharap menjadi manajer. Sistem perencanaan karier (career planning system) dalam organisasi merupakan tujuan khusus dari internal human resources, meliputi perencanaan suksesi, training, dan development strategy, job posting, assesment center, mentoring atau teknik-teknik lainnya. Bahkan dalam restrukturisasi organisasi, traditional career path tetap merupakan sumber informasi yang valid meskipun akan menjadi lebih sulit dalam mendefinisikan stable paths karena posisi karier yang akan datang memiliki tempat yang berubah.

Tabel 1. Paradigma Lama Dan Baru Karier Manajemen

	
	Traditional Paradigm
	New Paradigm

	ORGANIZATION ROLE COMPETENCIES ASSESMENT PATMENTS CONTRACT CAREER MANAGEMENT MOBILITY
RISK?
	Bureaucracy Generalist systems, Operations
Input
Jobs
Security For Commitmet Paternalitic Vertical
Rigidity? Dependences
	Network
Multiskilled Specialist Teamwork,Development Output
Skills Employability For Flexibility Self-Managed Lateral
Stress? Anarchy?


Sumber : Nicholson, Career systems in crisis: change and
oppurtunity in the information age,2019.
Hal yang penting dalam interpersonal career strategy adalah pengembangan skill dan kompetensi kritis untuk kesuksesan unit kerja (pengembangan keahlian).

SOAL LATIHAN :
1. Apa yang anda pahami mengenai karier?
2. Apa sajakah yang mesti dipertimbangkan ketika hendak memilih suatu karier tertentu?
3. Keuntungan apa yang anda akan peroleh jika anda memiliki pemahaman mengenai karier yang akan anda pilih kelak?


Study kasus
Es krim Aice, nama produk PT AFI, terpampang sebagai sponsor Asian Games 2018. Di sisi lain, PT AFI mengalirkan es krim Aice ke 106 daerah di Indonesia, salah satunya ke minimarket OKE OCE daerah Cikajang, Jakarta Selatan. Padahal PT AFI diduga melanggar hukum karena menghargai hak buruh dengan murah. Semula para buruh tak pernah menyadari hal ini sejak mereka direkrut. Karyawan bekerja tanpa kontrak, dan langsung diminta bekerja ke bagian kualitas produk. Hari-hari berikutnya tenaga para karyawan diperas oleh PT AFI dan hanya mendapatkan libur sehari setiap tiga minggu. Gajinya di bawah upah minimum Kabupaten Bekasi tahun 2016, yakni Rp2,7 juta dari seharusnya Rp3,3 juta. Tidak hanya itu Buruh tak diberikan hak- haknya seperti BPJS Ketenagakerjaan ataupun BPJS Kesehatan. Mereka bahkan harus menyatakan diri tidak akan meminta izin kerja dalam kondisi apa pun alasannya. Poin pernyataan, “Bersedia untuk masuk terus tanpa izin apa pun alasannya” telah memapras hak cuti haid ataupun cuti melahirkan.
Kejadian ini menimpa Ida yang hamil 7 bulan. Ida, yang mengandung anak pertama, takut buah hatinya terpapar gas amonia di bagian produksi dan bisa merusak janin. Ia lantas memohon pindah dari bagian produksi. Bukannya dipindah, atau diberi cuti hamil, perusahaan tetap mempertahankannya di bagian produksi.


Perusahaan berkata bahwa “di sini enggak ada pembedaan antara yang hamil dan yang enggak hamil,” kisah Ida. Tidak hanya itu ada juga Gugun yang bekerja di pabrik ice cream AICE selama dua tahun, mengalami kecelakaan kerja pada bagian jarinya karena kurangnya keamanan kerja di perusahaan tersebut. Tetapi karena mudah dan cepatnya proses recruitment membuat banyak karyawan tertarik untuk bekerja diperusahaan ini.


4. Berdasarkan kasus di atas maka berikan pendapat anda terhadap PT.AFI terhadap karyawannya ?
5. Jika anda sebagai manajer, tindakan apa yang harus anda lakukan terhadap masalah tersebut ?




BAB II







2.1. Sistem Pengembangan Karier
[bookmark: _Hlk160178149]Sistem pengembangan karier adalah integrasi dari perencanaan karier individual dan aktivitas manajemen karier organisasi yang teridiri dari pekerja, manajemen dan organisasi. Manfaat yang didapatkan dari sistem pengembangan karier terlihat pada tabel 2. Bagi manajer, program pengembangan karier ini menghasilkan komunikasi yang lebih baik dengan stafnya. Melalui sistem pengembangan karier pekerja bisa memperoleh penghargaan untuk skill mereka dan kemungkinan karier serta kemungkinan tanggung jawab yang lebih tinggi untuk mengelola karier mereka sendiri. Sedang bagi organisasi, manfaat yang didapat dari sistem pengembangan karier adalah peningkatan komunikasi melalui organisasi dan memperkuat sistem SDM.

Tabel 2. Manfaat Sistem Pengembangan Karier

	Manajemen/Supervisor
	Employee (pekerja)
	Organisasi

	Meningkatkan skill untuk mengelola karier
	Membantu/bermanfa at dalam kepuasan
	Dapat menggunakan
skill pekerja

	mMerndkaapatkan
karyawan yang
	kPernaingkatan kualitas
dan kepuasan kerja
	Penyebaran informasi pada

	bKormnulniikbasii yang baik
antara manajer dan pekerja
	Komunikasi yang baik antara pekerja dan manajer
	Keommunikvasli yang baik
dalam organisasi secara keseluruhan

	Perencanaan pengembangan staff yang
	Tujuan dan ekspektasi yang lebih
	Mendapatkan
karyawan yang bernilai




	Terdapat pengertian yang baik dari organisasi
	Mendapat informasi saat ini dan dimasa datang dari perusahaan
	Peningkatan
efektivitas sistem personel

	Productive performance appraisal discussion
	Ada feedback untuk kinerja
	Memberikan kesan
pada publik sebagai “
people developer”

	Meningkatkan
reputasi sebagai “
people developer”
	Tanggung jawab individu
yang besar untuk kariernya
	Mengklasifikasi
tujuan organisasi yang lebih baik


Sumber : Z.B. Leibowitz, C. Farren, dan B.L. Kaye, Designing
Career Development System, San Fransisco, CA: Jossey-Bass, 2018.


2.2. Kunci Sukses Manajemen Karier
[bookmark: _Hlk160178169]Kondisi bisnis di Indonesia saat ini, berada dalam masa sulit. Namun demikian, tidak ada salahnya bila kita sejenak berangan- angan mengenai karier di abad 21. Abad 21 merupakan era kesejagatan dan abad penuh tantangan. Perubahan demi perubahan dalam roda bisnis akan bergulir dengan pasti. Organisasi/perusahaan mau tak mau akan berupaya melakukan penyesuaian dan lebih proaktif. Perubahan perlu diantisipasi dan menjadi pertimbangan dalam meniti karier pada masa yang akan datang. Dalam merancang karier pada abad 21, kita harus lebih proaktif dibandingkan masa lalu. Artinya, tidaklah cukup kita hanya berupaya melalui pengkajian diri mengenai ―siapa saya, apa kelebihan dan kekurangan saya? dan berhenti di situ. Proses tersebut barulah proses awal. Kemampuan dan upaya mengantisipasi perubahan sangatlah vital, baik mengenai tuntutan pekerjaan, hak dan kewajiban karyawan maupun faktor lain dalam lingkungan yang berkaitan dengan bisnis.
Pertanyaan "Untuk apa saya bekerja di sini? Apa yang ingin saya capai pada masa depan?", hal ini bermanfaat bagi kita untuk mengkaji diri dengan membandingkannya pada tuntutan masa depan dalam skenario perubahan. Hal ini mungkin saja bagi seseorang sangatlah mudah dijawab, katakanlah untuk beberapa tahun ke depan dijaman normal. Tetapi bagi orang lain belum tentu, perubahan organisasi, kebijakan refocusing serta dampak krisis ekonomi dan politik di Indonesia saat ini secara tiba-tiba memupus harapan kariernya.
Seorang manajer di suatu lembaga keuangan berkata: "Saat ini saya sedang dalam proses keluar dari pekerjaan saya. Saya tidak tahu apa yang akan saya lakukan selanjutnya. Terlalu banyak perubahan, saya sudah pasrah". Tentu saja kita berharap tidak pesimis. Badai pasti berlalu, kita harus bersiap menghadapi kondisi normal.
Proses perencanaan karier bukan hanya merencanakan suatu rangkaian pengalaman kerja, melainkan harus mengarah pada pencapaian pengalaman manajerial atau profesional, nilai-nilai dan kompetensi menuju karier yang marketable di abad 21. Untuk itu perlu strategi yang dapat membantu kita mengidentifikasi karier, sehingga kita menemukan jalur karier yang tepat. Walaupun tidak ada resep yang jitu untuk perencanaan karier individual dan manajemen karier dalam organisasi, namun ada beberapa bidang kunci sukses yang harus dicermati. Bidang ini perlu dipertimbangkan dengan bijak bagi mereka yang menginginkan kesuksesan di lingkungan bisnis masa depan. Bidang kunci tersebut meliputi peristiwa -peristiwa yang berdampak pada ekonomi nasional (makro), kebijakan perusahaan dan perilaku individu yang secara kontinu saling berkaitan. Bidang kunci sukses tersebut adalah:
[image: ]
Gambar 5. Bidang Kunci Sukses
Paparan ketiga bidang kunci tersebut secara rinci adalah sebagai berikut:
Kunci 1. Wawasan global dan lintas budaya (cross cultural)
Hal penting yang perlu digaris bawahi dalam pasar global bagi para manajer masa depan adalah memiliki perspektif global dan lintas budaya (cross cultural). Perubahan politik menuju demokratis dan ekonomi pasar berdampak pada bisnis. Dengan makin bebasnya perdagangan dunia dan perluasan usaha di berbagai negara di belahan bumi ini, maka dibutuhkan manajer yang memiliki kemampuan internasional, baik pemahaman bidang bisnis, mampu berempati terhadap nasionalisme, norma, sosio kultural maupun menguasai beberapa bahasa.
Sebagai Contoh, David anak seorang diplomat yang lahir di Paris, dibesarkan di Swiss dan Jerman. Dia menyelesaikan sekolah MBA di Amerika. Dia menguasai bahasa Jerman, Prancis, dan Inggris. Sekarang bekerja di biro konsultan manajemen terkenal di London. Beberapa kliennya berada di beberapa negara Eropa. Dalam melakukan pekerjaannya tersebut David merasa sangat menikmati dan puas, begitu pula kesan para kliennya.


Kunci 2. Sensitivitas terhadap nilai-nilai (values)
Beberapa hal yang berpengaruh terhadap pilihan dan kesuksesan dalam karier adalah bersumber pada nilai-nilai, baik yang dianut oleh individu maupun perusahaan. Nilai- nilai tersebut tercermin dalam:
1. Etika Bisnis
Perusahaan memformulasikan nilai etika dalam misi perusahaan. Misi perusahaan menjadi acuan dalam penetapan strategi perusahaan maupun dalam menanamkan nilai-nilai yang diharapkan muncul dalam perilaku karyawannya.
Sebagai Contoh, Credo Johnson & Johnson, tidak hanya ditujukan untuk membimbing karyawan dalam perilaku rutin, tetapi juga menentukan dalam menanggapi dan menyelesaikan krisis yang dialami perusahaan, yaitu saat beberapa produk Johnson & Johnson ditarik dari pasaran karena alasan etika dan kesehatan. Perusahaan menderita kerugian berjuta-juta dolar, beberapa operasi bisnis di
[bookmark: _Hlk160178510]negara tertentu ditutup dan aliansi bisnis terhenti karena alasan situasi politik. Nilai-nilai etika yang dianut karyawan dikaji sejak proses rekrutmen dan seleksi dan diselaraskan dengan nilai budaya perusahaan. Umumnya perusahaan mengharapkan, para karyawan tidak hanya bertanggung jawab atas pencapaian profit semata, namum bertanggung jawab pula atas pengendalian polusi, keselamatan dan kesehatan masyarakat, pelestarian sumber daya alam, pelayanan konsumen dan praktik bisnis yang jujur. Semuanya itu akan berkontribusi pada reputasi perusahaan. Artinya, nilai-nilai etika tersebut akan mempengaruhi pertimbangan pada pengam bilan keputusan para manajer. Para karyawan harus menunjukkan perilaku yang selaras, karena prestasi atasan/perusahaan tergantung dari perilaku para karyawannya dan para atasan bertanggung jawab atas kesalahan yang dilakukan bawahannya.
Hal ini selanjutnya akan menjadi nilai jual perusahaan yang dapat dipublikasikan pada masyarakat sebagai sarana pemasaran. Untuk itu, penanaman nilai-nilai budaya perusahaan merupakan hal penting bagi perusahaan yang akan bermain di pasar global, dengan kebijakan desentralisasi dan mengurangi pengendalian langsung. Penanaman nilai etika bisnis ini dilakukan pula oleh institusi pendidikan. Di berbagai sekolah bisnis di Inggris dan program Magister Manajemen di Indonesia, etika bisnis merupakan mata ajaran wajib. Hal ini ditujukan agar para mahasiswa (calon pelaku bisnis) memiliki kesadaran tentang pentingnya etika dalam lingkungan bisnis dan memiliki tanggung jawab sosial yang tinggi.


2. Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan bekerja
Setiap orang yang bekerja akan mengalami konflik ―memilih karier atau kehidupan pribadi, terutama wanita; dan berusaha mencari keseimbangan. Umumnya para manajer yang telah mengalami keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan, bekerja dan membina bawahannya lebih bijak. Menjaga dan memelihara keseimbangan antara bekerja dan kehidupan pribadi juga merupakan agenda manajemen.
Beberapa perusahaan menawarkan sistem kerja yang lebih fleksibel, antara lain kerja paro waktu atau teleworking dengan memanfaatkan kecanggihan teknologi seperti komputer dan satelit.
3. Pengembangan Diri
Dalam berkarier di abad 21 upaya pengembangan diri diharapkan menjadi salah satu karakter Anda. Melalui pengembangan diri Anda akan mampu memperluas cakrawala pandang dan kompetensi diri, sehingga siap berkompetisi secara sehat dalam meniti karier. Program pengembangan diri ini dapat dilakukan melalui pendidikan formal (S1/S2) atau pelatihan jangka pendek di dalam perusahaan maupun yang diselenggarakan institusi tertentu. Pelatihan ini tidaklah selalu di dalam kelas dan on the job, tetapi bisa juga melalui pembelajaran jarak jauh (seperti pelatihan manajemen jarak jauh Lembaga PPM). Pengembangan diri dapat juga dilakukan melalui kebiasan membaca (buku, majalah, jurnal atau internet) atau diskusi dengan mitra seprofesi.

Kunci 3. Kompetensi
Para manajer baru diharapkan tidak hanya mengadopsi nilai- nilai yang berbeda antara satu negara dengan negara lain, tetapi harus juga menjaga dan berusaha memperoleh kompetensi baru. Peningkatan kompetensi ini sangat dipengaruhi oleh empat faktor, yaitu fleksibilitas, gaya belajar, orientasi generalis atau spesialis serta manajemen sumber daya manusia dan jejaring.
1. Faktor Fleksibilitas.
Salah satu kiat utama perusahaan-perusahaan di Eropa agar menjadi pemenang dalam pasar global adalah manajer fleksibel’. Perubahan-perubahan lingkungan bisnis menuntut organisasi memiliki fleksibilitas tinggi, sehingga mampu membawa perusahaan berperan di lingkungan internasional. Pada abad 21 geografis bukan lagi menjadi batasan dalam dunia perdagangan dunia atau memperluas kerja sama usaha. Perusahaan harus membentuk tim manajemen yang berwawasan internasional, multidisiplin dan mampu memanajemen skala internasional; sehingga mampu menangani pengembangan usaha dan permasalahannya.



2. Faktor Gaya Belajar
Ada 4 gaya belajar para manajer, yaitu: teoretis, pragmatis, reflektor dan aktivis. Setiap tipe gaya belajar memiliki kekhasan tersendiri dalam menyerap informasi maupun belajar dari lingkungan. Seorang teoretis, akan mengkaji sesuatu hal berdasarkan kerangka/konsep apa yang mendasarinya, apakah bagian yang satu berkaitan dengan lainnya sesuai teori. Seorang pragmatis, lebih mengkaji sesuatu berdasarkan apakah dapat diterapkan/tidak, bagaimana manfaatnya dan kesesuaiannya dengan situasi mereka. Seorang reflektor lebih menyukai menganalisis dari berbagai sudut pandang dan kompleksitas situasi serta memikirkan bagaimana keterkaitannya satu sama lain. Sedangkan seorang aktivis lebih menyukai learning by doing, mereka akan mencoba-coba dalam berbagai situasi dan mempelajari mana yang terbaik. Sehingga seorang aktivis terkesan spontan dan agak impulsif. Seseorang bisa memiliki satu gaya dominan, atau juga kombinasi dari beberapa gaya. Gaya mana yang terbaik? Yang terpenting adalah mengenali gaya belajar Anda untuk meningkatkan kemampuan belajar secara lebih baik dengan mengembangkan berbagai gaya belajar sesuai situasi. Hal ini akan berkontribusi pada tingkat fleksibilitas Anda.

3. Faktor orientasi dan keahlian generalis atau spesialis.
Hal ini sangat dipengaruhi oleh kebijakan perencanaan dan pengembangan karier dan budaya perusahaan. Seorang manajer madia atau puncak pada perusahaan Jepang merupakan seorang generalis. Artinya dia telah memiliki pengalaman di berbagai bidang fungsional, sehingga mampu melihat persoalan dalam wawasan yang luas. Para generalis umumnya menduduki posisi manajerial. Selain itu, perusahaan juga mengembangkan jalur keahlian. Hal ini menghasilkan para spesialis, yang memiliki keahlian yang tinggi dalam bidang profesi tertentu. Para spesialis berperan sebagai staf yang dihargai sebanding dengan jalur manajerial, baik gaji, fasilitas, tunjangan dan insentifnya. Jalur mana yang akan dipilih? Pertimbangkanlah berdasarkan kompetensi dan minat Anda.


4. Faktor sikap manajemen terhadap pembinaan SDM dan menumbuhkan budaya perusahaan yang kokoh.
Peran departemen SDM dan kerjasamanya dengan departemen lini dalam suatu perusahaan merupakan kunci utama dalam pengembangan kompetensi SDM. Oleh karena itu, untuk mengenal sampai sejauhmana komitmen perusahaan pada pengembangan karyawannya, pelajarilah program dan praktik SDM yang berlaku di perusahaan tersebut dan bagaimana peran para manajer lini dalam program pengembangan SDM. Perusahaan yang profesional akan sangat memperhatikan peningkatan kompetensi para karyawannya. Selain itu, kita perlu meningkatkan hubungan (jejaring) dengan pelanggan, pemasok, distributor dan masyarakat sekitar maupun internasional. Hal ini akan sangat membantu dalam meningkatkan kompentensi dan nilai pasar kita dalam karier serta memudahkan mencari informasi tentang lowongan pekerjaan.

2.3. Studi Kasus tentang Jenjang Karier
Contoh Studi Kasus Jenjang Karier Pada Perusahaan Makanan
Cepat Saji McDonald`s
Esensi pengembangan SDM adalah pengembangan karier. Pengembangan karier di McDonald`s hanya melihat dari kualifikasinya. Di McDonald`s juga sudah ada rencana suksesi. Jadi begitu tiba waktunya, orang penggantinya sudah ada dan siap untuk memegang alih kendali. McDonald`s mengharapkan mereka yang menjadi crew tidak selamanya menjadi crew, tetapi harus berkembang dan menempati posisi yang lebih tinggi. Bagi mereka yang level manajer McDonald`s mengharapkan agar mereka menyukai pekerjaannya dan bisa tetap bersama McDonald`s. McDonald`s tidak menginginkan investasi yang ditanam melalui pelatihan menjadi sia-sia, misalnya ternyata di dalam diri karyawan terdapat konflik bahwa sebetulnya dia tidak menyukai pekerjaan melayani, memunguti sampah, dan sebagainya. Itulah sebabnya mengapa sejak seleksi McDonald`s sangat berhati- hati. Sebagaimana pada organisasi pada umumnya, dalam jenjang karier terdapat jalur cepat dan jalur lambat. Jalur lambat adalah jalur normal yang harus diikuti menurut urutan jenjang karier yang normal.

[image: ]Bagi yang masuk sebagai crew, dia harus memiliki kinerja yang baik untuk menjadi crew leader, dari crew leader dia bisa menempati posisi trainee manager, tentunya setelah melewati pelatihan, dari trainee manager meningkat menjadi junior manager , second assistant, firs assistant, store manager, operation consultant, dan operation manager.



































Gambar 6. Jenjang Karier di McDonald`s
Jalur cepat biasanya dilakukan bila seseorang diharapkan untuk menjadi seorang leader pada operasi tertentu. Misalnya pada suatu operasi manajernya Perempuan semua. Karena McDonald`s menginginkan komposisi yang baik, di mana dioperasi tersebut dibutuhkan juga prianya, maka akan diangkat manajer pria melalui jalur cepat (fast track). Di McDonald`s Indonesia sekarang hampir semuanya fast track, karena perkembangannya yang pesat. Saat ini saja McDonald`s Indonesia memiliki 60 restoran dan tahun ini membangun 40 restoran, jadi semuanya fast track. Di luar negeri, untuk menjadi store manager harus meniti karier cukup lama, tetapi di McDonald`s Indonesia, 1,5 tahun sudah bisa menjadi store manager. Dalam kaitanya dengan jenjang karier dan reward system McDonald`s melakukan performance review secara teratur. Performance review ini dilakukan satu tahun sekali untuk level manajer sedangkan untuk crew dua tahun sekali. Di sini yang melakukan evaluasi bukan hanya atasan kepada bawahan, tetapi bawahan juga punya hak mengevaluasi atasannya. Evaluasi ini merupakan umpan balik (feedback) bagi atasan dan hal itu tetap dilakukan hingga saat ini.


Tabel 3. Contoh Karier Pada Bank BUMN

	
No. Jabatan
	
Tingkat
Jabatan
	
Nama
Jabatan
	Tipe perubahan Jabatan
	
Lama waktu
(dlm tahun)
	
Umur terakhir

	1
	Karyawan
	Analis kredit
	Promosi
	4
	29

	
2
	Supervisory
	Pembantu Kepala
Analis kredit
	Transfer
	
3
	
37

	
3
	Supervisory
	Kepala Administrasi Keuangan
	Promosi
	
2
	
31

	
4
	Manajemen
	Wakil Pemimpin
cabang kecil
	Transfer
	
3
	
39

	5
	Eksekutif
	Direktur
	Promosi
	5
	50

	6
	Eksekutif
	Direktur
	Pensiun
	7
	65



SOAL LATIHAN
1. Buatlah contoh karier di perusahaan yang bergerak dibidang kesehatan dengan nomor jabatan sebanyak 10 nomor jabatan dengan tingkat jabatan Karyawan sampai Eksekutif.
2. Apakah pengembangan karier untuk perusahaan dibutuhkan dan mengapa perusahaan perlu melakukan pengembangan karier ?
3. Jelaskan pendapat Anda apa saja yang akan Anda lakukan untuk
mempersiapkan karier pada masa depan.
4. Jelaskan apa saja manfaat yang diperoleh perusahaan dengan adanya pengembangan karier bagi karyawannya !
5. Apa saja yang harus dipertimbangkan ketika hendak memilih suatu karier.
BAB III






Pengembangan Karier
Istilah pengembangan karier mengisyaratkan proses perkembangan. Psikologi perkembangan dan pengetahuan mengenai perbedaan individual menjadi dua dari tiga hal penting untuk pengembangan karier. Hal ketiga atau yang terakhir menjadi penting adalah kondisi posisi atau pekerjaan yang juga berbeda-beda karena tempat posisi/pekerjaan yang berbeda tentunya menuntut hal yang berbeda dan pekerjanya juga akan dibayar secara berbeda pula. Beberapa tahun terakhir, psikologi perkembangan tidak memerankan hal penting dalam perkembangan karier. Ada dua alasan, pertama, psikologi perkembangan menaruh perhatian pada perkembangan anak dan dewasa. Kedua, peneliti memfokuskan pada besarnya kesesuaian antara perbedaan individual dan beragama pekerjaan. Hal itu tentu jelas baik individu maupun pekerjaan berubah dari waktu ke waktu.

Psikologi Pengembangan Karier
Psikologi perkembangan memahami individu akan berkembangan melalui urutan tahap dalam kehidupannya. Ada hal yang berbeda untuk masing-masing tahapan tersebut. Tahapan tersebut yaitu kanak-kanal awal, kanak-kanak pertengahan, kanak-kanan akhir, remaja awal, remaja pertengahan, remaja akhir, masa dewasa, dewasa awal, dewasa menengah, dewasa akhir. Tahapan transisi atau struktur kehidupan dari dewasa akhir menuju dewasa menengah (paruh baya).  Hal ini menjadi untuk diperhatikan karena setiap tahap memiliki isu masing-masing di mana individu harus menghadapi dan menjalani  tugas yang ada dimasing-masing tahapan tersebut. Meskipun tugas-tugas dan isu-isu di mana individu tersebut harus hadapi antara perkembangna pribadi dan isu keluarga, tugas-tugas dan isu-isu tersebut terkait dengan tugas atau isu dalam karier.
Hal tersebut karena individu adalah suatu kesatuan yang tidak dapat dipisah-pisahkan. Implikasi dari cara pandang tersebut Mencapai kesuksesan karier perlu memahami diri sendiri, tujuan dan mengembangkan pengetahuan serta keterampilan meskipun harus menghadapi tantangan atau krisis di setiap perkembangan karier. Krisis tersebut seperti jati diri, quarter life crisis, mid life crisis dan retirement crisis. Krisis-krisis yang dihadapi di setiap tahap perkembangan pada intinya berakar pada dorongan untuk belajar hal baru. Selalu berani untuk mencoba berbagai hal, melihat dari berbagai perspektif dan tetap menjalin network dengan siapa pun.
Situasi dunia selalu mengalami perubahan dan muncul berbagai inovasi-inovasi. Ketika tidak pernah mencoba, maka kita tidak akan pernah tahu. Jika kita merasa cukup dengan ilmu yang dimiliki, maka kita akan kalah dengan orang-orang baru. Lebih lanjut, bila organisasi harus memindahkan individu ke kota lain, pihak manajemen harus mempertimbangkan pengaruh, seperti perlunya merelokasi keluarga karyawan dan bagaimana penyesuaian diri karyawan.
Pengambangan karier mencakup perencanaan karier dan implementasi dari perencanaan karier melalui pendidikan, pelatihan, pencariaan kerja dan pengalaman bekerja. Dari perspektif organisasi, pengembangan karier adalah proses pembimbingan penempatan, mutasi, pengambangan karyaman yang didasari asesmen, aktivitas pelatihan yang terencana dan tugas-tugas yang terencana. Oleh sebab itu pengembangan karier meliputi baik pengembangan karis personal maupun manajemen karier organisasi. Perkembangan karier tidak berjalan paralel dengan tahapan perkembangan individu. Kondisi yang ada tidak selalu mengikuti tahapan karier. Suatu karier secara terbuka dipengaruhi oleh kondisi ekonomi dan keuntungan yang diperoleh perusahaan.



Tahapan Pengembangan Karier
Pilihan karier adalah proses perkembangan. Hal ini berarti ada sub tahapan dalam pilihan pekerjaan. Tidak terlalu sulit untuk dipahami, misalnya seorang anak laki-laki ingin bekerja sebagai pemadam kebakaran kerena dia melihat pekerjaan tersebut menarik, atau seorang anak perempuan yang berharap ingin perawat. Ketika mereka bertambah usia, mereka menyadari bahwa pekerjaan yang mereka impikan tersebut tidaklah seindah apa yang mereka pikirkan. Mereka juga mulai menyadari ada pilihan-pilihan. Lebih lanjut memperhatikan kesesuaian keterampilan, dan karakteristik yang sesuai dengan pekerjaannya. Tahapan pilihan pekerjaan ini melalui sub tahapan yaitu :
[image: ]
Gambar 7. Sub Tahapan Pilihan Pekerjaan

Masing-masing individu perlu memahami diri mereka masing- masing seperti halnya dunia pekerjaan untuk memilih pilihan yang berarti. Hal ini berarti individu perlu memahami kebutuhannya, kemampuannya, minatnya dan karakteristiknya. Individu perlu memiliki pengetahuan mengenai perbedaan pekerjaan dan persyaratan yang perlu dipenuhi untuk dapat bekerja dengan baik.
Setelah pilihan pekerjaan dibuat, perlu persiapan sebelum menjalani pekerjaan tersebut. Langkah-langkah yang dilakukan: Memilih jurusan pendidikan atau Universitas. Bisa diawali dengan magang. Mencari pekerjaan/posisi dalam organisasi atau menjadi wiraswasta. Tahapan ini merupakan tugas utama yang perlu dijalani oleh individu muda mempertimbangkan kondisi dunia pekerjaan yang ada.
Mereka harus memiliki apa yang dibutuhkan dari pekerjaan tersebut. Misalnya, mencari tahu di mana informasi lowongan pekerjaan dan bagaimana menulis surat lamaran kerja, bagaimana mengisi formulir lamaran, menyusun CV dan bagaimana menghadapi wawancara seleksi.

Karier Awal
Langkah besar selanjutnya dalam tahapan karier adalah karier awal. Umumnya orang melihat ada dua sub tahap pada tahap ini :





   Stablishment                 Achievement





Gambar 8. Sub Tahapan Karier Awal

Umumnya pada karier awal ini berjalan bersama dengan tahapan kehidupan orang dewasa. Hal yang perlu diperhatikan adalah apa yang dibangun oleh individu dalam pekerjaannya hampir bersamaan dengan individu di tahapan dewasa muda untuk menikah dan memulai kehidupan keluarga. Kondisi ini cukup membawa beban bagi mereka. Untuk menyelesaikan tahap ini individu perlu energi, semangat dan antusias.
Individu pada tahap establishment perlu memiliki keinginan untuk belajar dan bekerja keras. Individu berupaya untuk menyesuaikan diri dengan organisasi tempat dia bekerja dan menjalani tugas dengan baik. Mereka seharusnya menunjukkan inisiatif dan keinginan untuk memberikan kontribusi pada organisasi. Akan tetapi mereka tetap perlu memahami bahwa mereka masih pada fase percobaan (probation) dan pihak manajemen akan menentukan apakah individu tersebut layak menjadi bagian dari organisasi atau tidak.

Satu hal yang menjadi sangat penting yang organisasi dapat di
lakukan adalah memberikan tantangan dari pekerjaan bagi karyawan baru sesegera mungkin. Cara ini menjadi ujian bagi mereka yang baru bergabung dalam organisasi. Dalam kondisi tersebut, organisasi dapat melihat indikasi apakah karyawan baru tersebut dapat memberikan kontribusi bagi organisasi secara jangka panjang atau tidak. Hal lainnya, penting juga organisasi memberikan mereka masukan mengenai kinerja mereka.
Perlu diperhatikan pada sub tahap achievement, berbeda dengan sub tahapan advancement. Tahap achievement (pencapaian) mengarah ke sub tahap advancement, akan tetapi terkadang tidak terjadi. Saat mereka sebenarnya sudah siap untuk promosi, akan tetapi terhambat karena jalur promosi terkunci atau tertutup oleh pekerja senior. Kondisi ini diperburuk dengan proses pengurangan jumlah pekerja sesuai dengan fakta akhir-akhir ini organisasi cenderung membuat stuktur yang ramping. Bila individu berapa pada tahap ini tidak ingin keluar dari organisasi, cara lain adalah mereka harus tetap menarik dan               .


Karier Pertengahan
Biasanya walaupun tidak mesti sama selalu, tahap karier pertengahan ini sejalan dengan tahap kehidupan dewasa muda. Beberapa orang menyebut transisi setengah baya atau krisis paruh baya. Individu mulai mempertanyakan beberapa hal, seperti mengapa saya sibuk dengan pekerjaan saya? Apakah ada yang lebih berarti dari pekerjaan saya? Apakah saya telah menelantarkan keluarga saya? Tidak semua orang mengalami krisis paruh baya ini. Ini berarti bukanlah sesuai yang salah bila seseorang tidak mengalaminya.
Individu pada tahap ini bertanya pada diri sendiri pertanyaan- pertanyaan yang berkaitan dengan pekerjaan atau karier nya. Saat ini merupakan waktu bagi mereka untuk menginventarisasi mengenai tujuan karier yang telah direncanakan mereka sejak memulai berkarier.
Mereka mulai menyadari waktu yang tersisa untuk menyelesaikan tugas dan pencapaian tujuan mereka. Banyak di antara mereka menyadari bahwa manusia adalah makhluk fana yang dapat meninggalkan dunia lebih awal dibandingkan apa yang telah mereka pikirkan. Tidak mengherankan beberapa orang membicarakan pengalaman krisis paruh baya mereka. Organisasi dapat melakukan memberikan pelayanan konseling bagi mereka.
Salah satu tugas utama dari tahap karier pertengahan adalah tetap produktif dalam bekerja dan berusaha untuk memperbaharui keterampilan yang mereka miliki. Individu harus selelau berusahan untuk mengikuti perkembangan dan perubahan dalam bidang spesialisasinya atau pekerjaannya, Organisasi dapat membantu pekerja untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan mereka secara terus-menerus. Tugas lain bagi pekerja adalah untuk berupaya untuk mencapai kemajuan dari kariernya. Ketika pekerja tidak mengalami kemajuan akan ia akan terhambat dalam organisasi. Hal ini dapat disebabkan oleh kurangnya keterampilan yang dibutuhkan, kecepatan untuk mengikuti kondisi dan kurangnya kesempatan promosi.


Karier Akhir
Pada tahap ini banyak orang meminta pensiun diri atau menerima paket pesangon sebelum mencapai usia pensiun yang seharusnya. Tidak banyak orang yang bisa mencapai tahap ini dalam organisasi. Bagi yang berhasil, ada dua tugas utama yang harus diselesaikan pada tahap ini, tugas pertama pada umumnya sama dengan tahap karier pertengahan, di mana mereka tetap harus produktif. Ini juga berarti keterampilan mereka juga harus selalu diperbaharui. Tugas utama lainnya adalah persiapan menghadapi pensiun.
Persiapan yang baik untuk pensiun mencakup beberapa hal. Perencanaan keuangan seharusnya sudah dipersiapakn pada awal karier. Ketika mereka pensiun, ada beberapa hal yang sudah harus siap yaitu tempat tinggal, jaminan kesehatan bagi mereka, hubungan dengan teman dan saudara dan kondisi kesehatan yang terjaga.
Persiapan yang sifatnya psikologis saat menghadapi pensiun juga menjadi suatu hal yang penting, tetapi sering diabaikan. Persiapan yang bersifat psikologis seperti menyadari pentingnya adanya aktivitas bekerja memiliki peran penting dalam kehidupan bagi sebagian besar individu. Dengan bekerja seseorang menjamin penghidupan bagi diri sendiri dan tanggungannya. Selain itu bekerja juga menjadi sumber pemenuhan kebutuhan. Salah satunya adakah kebutuhan untuk interaksi sosial, kebutuhan untuk memberikan kontribusi yang berarti bagi masyarakat, adanya selalu kesibukan dan memanfaatkan kemampuan dan keterampilan mereka.


 Pilihan Karier
Menurut (Restyani, 2022) karier mengandung pengertian suatu pilihan pekerjaan yang dilakukan seorang individu, sesuai dengan kepribadian, minat-bakat, kemampuan, keterampilan ataupun kecerdasan. Menurut (Sari et al. 2021) pilihan karier merupakan suatu proses dengan kompromi yang dinamis dan berlangsung seumur hidup yang mengharuskan mereka berulang – ulang melakukan penilaian kembali dengan maksud dapat lebih mencocokan tujuan – tujuan karier yang berubah sesuai kenyataan kerja. Proses pemilihan karier itu terjadi sepanjang hidup manusia, artinya bahwa suatu kemungkinan orang berubah pikiran. Hal ini berarti bahwa pilihan karier tidaklah terjadi sekali saja dalam hidup manusia. (Humaira, Agung, dan Kuraesin 2020)mengemukakan pilihan karier adalah suatu tingkat perkembangan karier di mana individu telah mempunyai tingkat kejelasan bidang minat karier berdasarkan berbagai macam pertimbangan kondisi pribadi dan kondisi bidang minat karier.
Berdasarkan uraian di atas, pilihan karier adalah suatu tingkat perkembangan karier di mana individu telah mempunyai tingkat kejelasan dalam menentukan bidang minat karier berdasarkan berbagai macam perimbangan dan penyesuaian tehadap kepribadian, minat-bakat, kemampuan, keterampilan ataupun kecerdasan yang mengharuskan proses pengulangan dengan maksud lebih mencocokan tujuan-tujuan karier yang berubah sesuai kenyataan.


TUGAS EVALUASI DIRI
Isilah pada kolom cita – cita dan kolom penjelasan di bawah ini tentang beberapa aspek terkait dengan faktor eksternal yang perlu dipertimbangkan seseorang sebelum berkarier pada bidang tertentu:

	
Cita - Cita
	Aspek-Aspek yang
Menjadi Pertimbangan
	
Penjelasan

	






………..
	Keadaan ekonomi
	

	
	Dukungan orang tua
	

	
	Ketersediaan lapangan
kerja
	

	
	Keuntungan yang
mungkin diperoleh
	

	
	Konsekuensi yang
mungkin diterima
	

	
	Jangka waktu pendidikan
	

	
	Jumlah biaya yang
mungkin akan dikeluarkan
	





BAB IV





Pengertian Perencanaan Karier
Perencanaan karier adalah salah satu fungsi manajemen karier. Perencanaan karier adalah perencanaan yang dilakukan baik oleh individu pegawai maupun oleh organisasi berkenaan dengan karier pegawai, terutama mengenai persiapan yang harus dipenuhi seorang pegawai untuk mencapai tujuan karier tertentu. Perlu digaris bawahi, perencanaan karier pegawai harus dilakukan oleh kedua belah pihak yaitu pegawai yang bersangkutan dan organisasi. Jika tidak, maka perencanaan karier pegawai tidak akan menghasilkan rencana yang baik dan realistis. Perencanaan karier ini akan dibahas lebih rinci di bab ini.
Seseorang yang telah memiliki perencanaan karier tentunya memiliki perbedaan dengan yang belum memiliki perencanaan karier, seseorang yang telah memiliki perencanaan karier tentunya lebih terarah dalam pengambilan keputusan hidupnya baik itu pendidikan maupun gaya hidupnya, sesuai dengan pendapat (Hoffman et al. 2022) mengenai tujuan dari perencanaan karier yaitu terdiri dari tujuan jangka panjang yang mencakup gaya hidup yang ingin dicapai dan nilai kehidupan yang ingin direalisasikan dalam hidup dan tujuan jangka pendek, yaitu mencakup tujuan-tujuan yang mungkin diraih dalam jangka waktu yang tidak begitu lama di mana hal itu dapat dipergunakan dalam persiapan untuk memegang jabatan kelak di kemudian hari, misalnya gelar (S1, Diploma, dll) ataupun sertifikat. Terlepas dari kedua tujuan tersebut hal yang penting disadari berkaitan dengan perencanaan karier adalah perencanaan yang baik tentunya memberikan kemungkinan yang cukup besar akan hasil yang baik pula.
Banyak orang yang menganggap pekerjaan atau posisi mereka
sekarang di kantor merupakan hasil dari rencana yang disusun secara hati-hati. Namun tak jarang sebagian lainnya, menganggap karier mereka tak lebih dari buah nasib yang memang harus semestinya seperti itu. Memang perencanaan karier tidak menjamin penuh pada keberhasilan seseorang dalam pekerjaannya. Namun, tetap saja membuat rencana karier diperlukan bagi para karyawan yang ingin memaksimalkan semua kesempatan karier yang bisa ditempuh.
Umumnya, orang sukses memiliki rencana karier yang kemudian mereka upayakan untuk terwujud karena karier harus dikelola dengan suatu perancangan yang tepat. Bila tidak, para karyawan tidak terbiasa untuk siap pada berbagai kesempatan karier yang datang. Di sisi lain, bagian personalia perusahaan pun akan kesulitan dalam menyusun personalia atau staffing internal organisasi.

Ciri – Ciri Perencanaan Karier
[image: ]Ciri-ciri seseorang yang memiliki perencanaan karier yaitu memiliki pemahaman terhadap dunia kerja, memiliki minat dan bakat khusus terhadap dunia kerja tertentu, memiliki kepribadian yang berkenaan dengan karier, memiliki nilai – nilai yang berkaitan dengan karier (Sutono dan Hidayat 2023). Dan berikut ini merupakan ciri-ciri seseorang yang telah memiliki perencanaan karier yaitu:


















Gambar 9. Ciri –Ciri Perencanaan Karier

Selain itu terdapat juga pendapat lain mengenai ciri-ciri seseorang yang telah memiliki perencanaan karier yang dikemukakan yaitu:
[image: ]
Gambar 10. Perencanaan Karier

Pemaparan di atas tentu saja dapat menjadi bahan evluasi buat diri sendiri apakah sudah termasuk dalam kategori orang-orang yang telah memiliki perencanaan karier atau belum. Jika sudah termasuk dalam kategori orang yang telah memiliki perencanaan karier maka selanjutnya yang dilakukan tentu saja terus mengembangkan diri agar apa yang direncanakan dapat terwujud. Namun, jika belum maka hal-hal berikut ini dapat menjadi masukan positif sebelum memutuskan untuk berkarier pada bidang tertentu (Kuswibowo 2021) yaitu:
1. Pemeriksaan dan pengenalan nilai-nilai.
2. Pengetahuan dan pengguna informasi yang relevan (sebelum memutuskan).
3. Pengenalan dan penggunaan strategi untuk mengkonversikan informasi ini ke dalam tindakan.

Pendapat lain mengenai perencanaan karier dikemukakan oleh
(Maulyan 2019) mengemukakan beberapa hal yang mesti diperhatikan oeh seseorang ketika hendak berkarier pada bidang tertentu, yaitu:
1. Memahami proses pengambilan keputusan karier, dengan mempertimbangkan:
a. faktor-faktor psikologis dan sosiologis
b. kesiapan dalam membuat keputusan kari
c. aspirasi
d. persepsi
Pemahaman diri.
2. Pengetahuan tentang karier, yang menyangkut hal-hal sebagai berikut:
a. tugas-tugas yang harus dilakukan dalam suatu jenis pekerjaan
b. persyaratan kerja
c. pendidikan
d. training atau pelatihan khusus.
3. Mempertimbangkan alternatif pilihan karier dan dampaknya baik secara fisik, intelektual,dan emosional.
4. Memilih, merencanakan dan bertindak untuk mencapai pilihan karier yang diinginkan.

Faktor – Faktor Perencanaan Karier
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi perencaan karier, di mana seseorang akan mengakui dan mau mempertimbangkan faktor-faktor tersebut saat mereka merencanakan karier, yaitu sebagai berikut :
1. Tahap Kehidupan Karier
Seseorang akan berubah secara terus-menerus dan kemudian memandang perbedaan karier mereka pada berbagai tingkatan dalam hidupnya.
2. Dasar Karier
Setiap orang dapat memiliki aspirasi, latar belakang dan pengalaman yang berbeda satu dengan yang lain.

[image: ]Ada lima perbedaan motif dasar karier yang menjelaskan jalan bagi orang-orang untuk memilih dan mempersiapkan kariernya, di mana mereka menyebutnya sebagai jangkar karier (career anchors) yaitu antara lain:























Gambar 11. Jenjang Karier (Career Anchors)

a. Kemampuan manajerial
Tujuan karier bagi manajer adalah untuk meningkatkan kualitas dari diri sendiri, analitis dan kemampuan emosional.
b. Kemampuan fungsional-teknis
Digunakan para teknisi yang akan melanjutkan pengembangan dari bakat teknisnya. Orang-orang tersebut tidak mencari kedudukan dalam manajerial.
c. Keamanan
Digunakan untuk kesadaran keamanan individu untuk memantapkan kesadaran karier mereka.
d. Kreativitas
Seseorang yang kreatif memiliki sedikit sikap seperti pengusaha. Mereka ingin menciptakan atau membangun sesuatu yang benar-benar milik mereka.

e. Otonomi dan kebebasan
Dasar karier ini digunakan untuk orang yang memiliki hasrat kebebasan agar bebas dari aturan-aturan organisasi. Mereka menilai otonomi dan ingin menjadi bos dari mereka sendiri dan bekerja pada langkah mereka sendiri.
Setiap individu yang berhasil atau sukses berawal dari sebuah perencanaan, dan sukses tersebut adalah salah satu manfaat yang dirasakannya. Menurut (Kuswibowo 2021) manfaat perencanaan karier bagi seseorang adalah, sebagai berikut :
1. Membantu dalam memeprsiapkan diri mengambil keputusan berdasarkan informasi karier yang telah diterima;
2. Mengembangkan kepercayaan diri;
3. Dapat mengenal peluang-peluang yang akan dijumpai;
4. Dapat menentukan apa yang akan dipersiapkan dalam menekuni karier.
Menurut (Humaira, Agung, dan Kuraesin 2020) menjelaskan beberapa manfaat yang diperoleh jika peserta didik mampu merencanakan kariernya yaitu sebagai berikut:
1. Pengetahuan dan pemahaman tentang diri sendiri akan lebih meningkat.
2. Mengetahui berbagai macam dunia karier.
3. Cakap untuk membuat keputusan secara efektif.
4. Memperoleh informasi yang terarah mengenai karier yang tersedia.
5. Cakap memanfaatkan kesempatan karier yang sesuai dengan kemampuannya.
6. Mendorong siswa untuk dapat menyusun peta perencanaan karier.
7. Pelaksanaan perencanaan karier secara keseluruhan dapat digunakan sebagai alat evaluasi terhadap kemampuan diri dan kondisi lingkungan yang dapat digunakam untuk mendukung ketercapaian karier.

Berdasarkan beberapa uraian di atas dapat disimpulkan bahwa manfaat perencanaan karier yaitu :
1. Menghindarkan peserta didik dari kesalahan dalam pemilihan karier.
2. Lebih memahami kemampuan, minat dan pribadi diri sendiri.
3. Cakap membuat keputusan secara efektif dan memanfaatkan kesempatan karier yang ada.
4. Memiliki gambaran tentang profesi beserta kualifikasinya secara luas.
5. Dengan perencanaan karier dapat dijadikan evaluator kemampuan diri dan fenomena-fenomena di lingkungan.
6. Memiliki waktu lebih lama untuk memikirkan profesi yang hendak dipilih.
7. Menjadikan peserta didik ahli pada bidang yang disenangi.

Jenjang Karier
	Jenjang Karier (Career Ladder) adalah jalan yang dilewati seorang. Karyawan untuk maju ke bagian yang lebih tinggi dan tanggung jawab yang lebih besar. tidak semua tangga dalam jenjang karier mulus dan lurus mengarah pada tujuan. jenjang karier secara tradisional menggambarkan sebuah pertumbuhan vertikal atau keuntungan yang anda peroleh pada posisi lebih tinggi. Jenjang Karier didefinisikan sebagai suatu proses perkembangan seorang individu dalam melalui pengalaman kerja dan jabatan-jabatan yang berbeda dalam satu atau beberapa organisasi.
Jenjang karier (career development) menyangkut suatu upaya formal yang terencana dan terorganisasi untuk mencapai suatu keseimbangan antara kebutuhan karier seorang individu dengan tuntutan pekerjaan (workforce requirements) dalam suatu organisasi untuk memenuhi kebutuhan fisiologisnya dalam hal ini kebutuhan akan pengembangan dan aktualisasi diri, karyawan juga memiliki keinginan untuk meningkatkan potensi dan mengembangkan kemampuan mereka dalam organisasi (Liu, 2017).

	


Terkait dengan hal ini (Liu,2017) menyatakan bahwa, perusahaan dapat memfasilitasi pembentukan dukungan organisasi (perceived organizational support) dengan menyediakan peluang guna memenuhi kebutuhan pengembangan pribadi karyawan dalam perusahaan, jenjang karier ditentukan berdasarkan hierarki. Dengan demikian, kesuksesan karier ditentukan oleh dua faktor, yaitu tingkat mobilitas ke atas dan indikator pencapaian yang eksternal seperti kenaikan gaji, tingginya status sosial, dan pangkat. Adanya stabilitas struktur dan kejelasan pada jenjang karier akan menyiratkan jalur karier yang jelas, yang sebagian besar adalah “Linear” pada dasarnya semua karyawan memiliki harapan terkait peningkatan karier mereka dalam suatu perusahaan. Peluang tersebut ada, namu Anda perlu ambil bagian dalam perencanaan karier yang Anda inginkan. Berikut adalah beberapa hal penting yang perlu Anda pertimbangkan dalam merencanakan karier Anda:
1. Kemampuan
Cobalah dengan memulai mempelajari kembali diri Anda. Ingat hal-hal apa saja yang dapat Anda lakukan dengan sangat baik. Hal ini bisa saja sesuai dengan latar belakang pendidikan yang dulu Anda ambil atau kemampuan baru yang sudah Anda dalami setelahnya.
2. Minat
Melakukan sesuatu yang tidak disukai biasanya memberikan hasil yang tidak sesuai ekspektasi. Oleh sebab itu, pilihlah karier yang sejalan dengan minat Anda. Khususnya jika Anda masih muda, janganlah takut untuk belajar dan mencoba. Banyak orang berhasil dalam karier mereka karena memberikan yang terbaik dalam pekerjaan yang mereka minati.
3. Perusahaan
Selain pertimbangan dari dalam diri Anda, Anda juga harus jeli dalam memilih perusahaan tempat Anda bekerja. Hal ini penting karena perusahaan yang baik akan membantu Anda mencapai karier yang Anda rencanakan. Disisi lain, perusahaan yang kurang baik tidak akan membawa karier Anda kemana-mana, bahkan mungkin Anda tidak memperoleh pengetahuan tamahan atau apapun selepas bekerja dari sana.


Dalam memilih perusahaan cobalah melihat bagaimana perusahaan tersebut mendukung karyawan baik dalam suasana kerja, kesempatan yang diberikan untuk pengembangan diri dalam proyek, atau kesempatan memperoleh jenjang karier yang lebih tinggi.

SOAL LATIHAN
Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut ini :
1. Kecakapan-kecakapan apakah yang sudah saya miliki, dan apakah kemungkinan-kemungkinannya untuk mengembangkan atau untuk mempelajari hal-hal yang baru?
2. Apakah sesungguhnya yang saya butuhkan untuk saya sendiri sepanjang mengenai pekerjaan?
3. Kemampuan dan kecakapan saya sekarang yang mana yang dapat saya berikan?
4. Apakah yang sesungguhnya diperlukan untuk pekerjaan- pekerjaan/jabatan- jabatan tertentu?
5. Latihan apakah yang diperlukan apabila saya memilih mengejar tujuan karier tertentu?

  BAB V





Elemen Perencanaan Karier
Perencanaan karier merupakan suatu hal yang penting karena dengan adanya perencanaan karier, maka akan mengurangi ketegangan dan kecemasan individu dalam mencari informasi pekerjaan dan mengambil keputusan akan karier yang diinginkan. Menurut (Maulyan, 2019) perencanaan karier merupakan suatu proses yang mencakup penjelajahan pilihan dan persiapan diri untuk sebuah karier. Jadi perencanaan karier lebih kepada pengumpulan informasi mengenai hal – hal yang terkait dengan karier atau pekerjaan dan hal – hal apa saja yang perlu dipersiapkan untuk mendapatkan pekerjaan tersebut. Perencanaan karier mempunyai tiga aspek yaitu ;
1. Pengetahuan, meliputi : tujuan yang jelas setelah menyelesaikan pendidikan, persepsi realistis terhadap diri dan lingkungan.
2. Sikap, meliputi : cita – cita yang jelas terhadap pekerjaan, dorongan Untuk maju dalam bidang pendidikan dan pekerjaan yang dicita citakan, memberi penghargaan yang positif terhadap pekerjaan dan nilai – nilai, dan mandiri dalam proses pengambilan keputusan, dan.
3. Ketrampilan, meliputi : kemampuan mengelompokkan pekerjaan diminati dan menunjukkan cara – cara realistis dalam mencapai cita cita. Jadi, dalam merencanakan karier, tidak hanya focus kepada aspek pengetahuan, tetapi juga kepada sikap dan ketrampilan. Meskipun pengetahuan kita sangat bagus, dimana dibuktikan dengan IPK cumlaude, tetapi sikap dan ketrampilan. Kita tidak mendukung, maka hal ini akan menjadi hambatan kita dalam memperoleh pekerjaan yang kita inginkan.
Pada dasarnya perencanaan karier terdiri atas dua elemen utama yaitu perencanaan karier individual (individual career planning) dan perencanaan karier organisasional (organizational career planning).


Manajemen Karier Individual
[bookmark: _Hlk160179405]Manajemen karier Individual (Individual Career Management ) merupakan tujuan tertinggi dari karier seseorang, yaitu perasaan bangga atas prestasi seseorang yang didapatkan ketika tujuan terpenting dalam kehidupannya tercapai. Hal ini bertolak belakang dengan keberhasilan vertikal yaitu meniti piramida korporat sebagaimana dalam kontrak karier yang lama. Suksesnya karier diukur dengan salary dan promosi. Para peneliti beranggapan bahwa definisi dari kesuksesan karier juga meliputi persepsi orang tersebut tentang kesuksesan karier (karier yang sukses).
Promosi dan perubahan jabatan (employment change) dapat menentukan siapa yang akan maju dan siapa yang tetap. Perubahan jabatan tidak hanya menyebabkan perbedaan pekerjaan dan reward, tetapi juga perbedaan lingkungan dan dengan siapa orang tersebut berinteraksi. Dengan demikian perubahan jabatan dapat menyebabkan perubahan kehidupan seseorang. Promosi awal adalah penting dalam membentuk karier organisasi. Berdasarkan survey pada beberapa CEO, promosi dalam perusahaan didasarkan pada social presentability, visibility, organizational domean atau political skill. Bukti-bukti tersebut mengindikasikan bahwa kecakapan manajemen dapat meningkatkan kesuksesan karier individu.


Manajemen Karier Organisasional
Manajemen Karier Organisasional (Organizational Career Management) mencakup berbagai kebijakan dan tindakan organisasi untuk meningkatkan efektivitas karier dari pekerjaannya. Definisi karier organisasi mengacu pada struktur karyawan dan praktek-praktek yang memberi panduan bagaimana merekrut, mengembangkan dan memberi tugas kepada karyawan. Karier organisasi memiliki ciri-ciri sebagai berikut:

[image: ]
Gambar 12. Ciri-Ciri Karier Organisasi


[bookmark: _Hlk160179443]Perusahaan yang berorientasi pada karier seperti ini akan memperlakukan karyawan sebagai sumberdaya yang berharga, yang harus dilatih, dikembangkan dan dipertahankan. Kunci penerapan karier adalah mobilitas dan kesempatan karier internal bagi para karyawan. Pola karier seperti ini dapat menjadi kaku dan menghambat strukturnya sesuai lingkungannya. Oleh karena itu, disain karier haruslah logis, linear, rasional dan terencana serta opurtunistik dan incremental. Selain harus logis, teratur dan bisa diprediksi, karier juga harus adaptif dan memberikan kemampuan organisasi untuk berubah dan memberi iklim yang memungkinkan tercapainya tujuan organisasi.
Seseorang yang berhasil dalam kariernya adalah ketika ia memiliki pekerjaan dengan digaji baik dan status yang tinggi. Mereka lebih banyak berorientasi pada kebebasan pribadi, penentuan nasib sendiri dan memiliki pandangan pribadi mengenai kesuksesan berkarier.
Berikut ini orientasi baru mengenai kesuksesan karier yang termanifestasi pada diri pekerja:
1. Ingin memiliki kendali dalam pengembangan karier mereka dengan memutuskan kapan atau apa yang diperlukan seperti pelatuhan tambahan, mengajukan posisi / pekerjaan tertentu dan kapan harus meninggalkan organisasi.
2. Nilai-nilai pribadi, seperti kebebasan, pertumbuhan dan penentuan nasib sendiri.
3. Ingin mempertahankan keseimbangan yang sehata antara keterlibatan dalam bekerja / karier dengan keluarga, teman serta kegiatan lain (olahraga, hobi).
4. Ingin memiliki pandangan sendiri tentang apa yang dibutuhkan dana apa arti menjadi sukses. Ini berarti keberhasilan karier adalah hal yang sangat pribadi.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa orang yang ingin mengalami kesuksesan karier harus memainkan peran penting dan aktif dalam perencanaan karier dan manajemen karier pribadi.


STUDY KASUS
Hotel ABC adalah hotel bintang tiga yang memiliki 400 kamar dengan keuntungan bersih hotel tersebut, rata-rata mencapai Rp.500 juta setiap bulannya. Namun dibalik semua itu, Hotel tersebut sangat tidak nyaman bagi karyawannya. Di Hotel tersebut, karyawan benar benar dibuat frustasi oleh gaji yang kecil, makanan yang kurang layak untuk dimakan, serta perencanaan karier yang tidak jelas lantaran Direksi yang juga pemilik seringkali menurunkan jabatan seseorang, atau bahkan mengeluarkan seseorang hanya karena alasan pribadi. Serta sudah menjadi rahasia umum, kalau di Hotel tersebut, sangat dihindari untuk mengangkat karyawan tetap, paling bagus setelah 2 kali masa kontrak, karyawan tersebut dengan cara apapun
berusaha untuk dikeluarkan, entah dipindah ke bagian yang dia tidak suka atau dicari-cari kesalahannya. Akibatnya, banyak orang-orang yang memiliki kompetensi serta integritas tinggi akhirnya memilih mengundurkan diri dari hotel tersebut. Selain itu banyak juga karyawan yang berkeluh kesah karena tidak jelasnya nasib mereka di Hotel tersebut, namun untuk keluar dari Hotel tersebut mereka juga tidak berani lantaran mayoritas dari mereka sudah tua dan memiliki keluarga, apalagi di jaman sekarang cukup sulit bagi seseorang untuk mencari pekerjaan. Berbagai hal sudah pernah ditempuh termasuk menempuh jalur ke instansi yang berwenang, namun semuanya berjalan buntu, karena direksi menggunakan paradigma Take it or leave it, apabila tidak puas dengan konsisi tersebut, anda dapat mengundurkan diri kapan saja, dan tentu saja tanpa pesangon, karena anda mengundurkan diri, bukan saya pecat. begitu pernyataan direksi yang sering dilontarkan setiap ada karyawan yang merasa tidak puas dengan kondisi kerja di Hotel tersebut. Hal ini membuat karyawan, yang mayoritas berasal dari desa menjadi ciut nyalinya.


SOAL LATIHAN :
1. Sebagai seseorang yang mendalami Human Resources Management, bagaimana penilaian anda terhadap fenomena yang terjadi di Hotel tersebut?
2. Apa yang anda lakukan apabila anda diberi kesempatan untuk menjadi konsultan di Hotel tersebut?
3. Apa perencanaan karier yang harus dilakukan oleh perusahaan tersebut?
4. Bagaimana alalisis Anda terhadap kinerja pemimpin hotel tersebut?
5. Elemen apa saja yang harus disiapkan dalam perencanaan di hotel tersebut !





BAB VI








Pengertian Perencanaan Karier
Mampu meraih cita-cita hingga sukses merupakan dambaan setiap manusia. Merencanakan sebuah masa depan tentunya akan berdampak positif terhadap keberhasilan suatu pekerjaan karena dengan adanya perencanaan kita dapat menganalisis kemungkinan- kemungkinan yang terjadi dan lebih memahami peta kemampuan diri kita sendiri terhadap perjalanan karier yang dipilih. Menurut (Sutono and Hidayat, 2023) menjelaskan : “perencanaan karier adalah aktivitas seseorang yang mengarah pada keputusan karier masa depan. Aktivitas perencanaan karier sangat penting bagi seseorang terutama untuk membangun sikap dalam menempuh karier masa depan.
Menurut s(Arie,2024), perencanaan karier merupakan “Be aware and alert many of us already make decilisions that are in fact career delicions. We choose where we live and work. We deside what we’re going to do for fun. We get to know certain people. Career planning involves being more conscious and deliberate about our decisions. It also means being alert to opportunities and aware of choice.” Perencanaan karier diartikan sebagai tindakan yang dilakukan secara sadar dan disengaja untuk memilih dan memutuskan tempat tinggal dan bekerja demi mencapai kehidupan yang bahagia dengan memperhatikan peluang dan berbagai alterative pilihan. Perencanaan karier merupakan proses seseorang individu untuk memilih dan memutuskan karier yang hendak dijalaninya yang berlangsung seumur hidup.
Perencanaan karier sebagai proses yang dilalui sebelum melakukan pemilihan karier. Proses ini mencakup tiga aspek utama yaitu pengetahuan dan pemahaman akan diri sendiri, pengetahuan dan pemahaman akan pekerjaan, serta penggunaan penalaran yang benar antara diri sendiri dan dunia kerja. Perencanaan karier adalah suatu proses sengaja untuk menjadi sadar diri, peluang, menghambat, aneka pilihan dan konsekuensi, untuk mengidentifikasikan tujuan karier yang terkait dan untuk memprogram pekerjaan, pendidikan, dan yang berhubungan dengan pengembangan pengalaman untuk menyediakan arah itu, pemilihan waktu dan urutan langkah-langkah untuk mencapai suatu tujuan yang spesifik.


Jenis Perencanaan karier
[image: ]Perencanaan karier merupakan kegiatan atau usaha untuk mengatakan perjalanan kerier pegawai serta mengidentifikasi hal- hal yang dapat dilakukan untuk mencapai tujuan karier tertentu. Seperti yang sudah disinggung di muka, perencanaan karier dilakukan baik oleh pegawai maupun oleh organisasi. Karena itu, kita mengenal dua jenis perencanaan karier, yaitu :













Gambar 13. Jenis Perencanaan Karier

1. Perencanaan Karier di Tingkat Organisasi
Perencanaan karier di tingkat organisasi dilakukan dengan tujuan untuk mengadakan atau mengidentifikasi hal-hal berikut :
a. Profil kebutuhan pegawai
b. Deskripsi jabatan/pekerjaan c. Peta jalur karier
d. Mekanisme penilaian kinerja pegawai.


a. Profil Kebutuhan Pegawai
Semua organisasi mempunyai dinamika tersendiri dalam hal mobilitas pegawai-pegawainya. Pegawai baru datang, pegawai lama pergi, dipromosikan, direlokasikan, dipensiunkan, pindah, dan seterusnya. Jelas, dinamika ini harus dicatat dan dipetakan agar mudah dibaca setiap kali diperlukan. Pemetaan itu sendiri ada dua macam, yaitu pemetaan deskripsi (catatan kuantitas pegawai) dan pemetaan normatif (kualitatif). Perlu diingat kembali, profil kebutuhan pegawai adalah gambaran (kuantitatif dan kualitatif) pegawai yang diperlukan oleh organisasi untuk mencapai tujuan organisasi secara efisien. Apa yang “diperlukan” ini adalah perbedaan antara apa yang ada sekarang dengan apa yang seharusnya ada. Jadi, jika saat ini terdapat 35 pegawai padahal organisasi membutuhkan 55 pegawai maka profil (kuantitatif) kebutuhan pegawai adalah 20 pegawai.

b. Deskripsi Jabatan
Selain membuat profil kebutuhan pegawai, organisasi juga harus membuat deskripsi jabatan/pekerjaan. Pembuatan deskripsi jabatan ini cukup rumit (sedikit banyak sudah dibahas di bab dua). Namun pada prinsipnya, sebuah organisasi seharusnya mempunyai daftar untuk semua jenis pekerjaan/jabatan tersebut, lengkap dengan persyaratan untuk mengerjakannya (job requirement).
c. Peta Jalur Karier
Peta jalur karier adalah gambaran yang berisi berbagai nama jabatan (Job title) beserta alur- alur yang menghubungkan satu jabatan dengan jabatan yang lain. Alur-alur ini berarti kemungkinan beralihnya pegawai dari satu jabatan ke jabatan lainnya. Dengan melihat peta-peta ini, pegawai akan segera tahu dan mengerti masa depan kariernya sendiri.
d. Mekanisme Penilaian Kinerja Pegawai
Karier pegawai berkaitan erat dengan kinerja pegawai. Karena itu, kinerja pegawai harus dinilai secara akurat. Untuk itu diperlukan suatu mekanisme penilaian yang jelas.





2. Perencanaan Karier Individual Pegawai
Bagi pegawai, perencanaan karier ditingkat organisasi tidak akan dianggap penting bila tidak ada sangkut pautnya dengan karier sipegawai tersebut. Karena itu, perencenaan karier ditingkat organisasi harus bisa “ diterjemahkan” menjadi perencanaan karier ditingkat individu pegawai. Telah dijelaskan bahwa perjalanan karier seorang pegawai dimulai sejak dia masuk kesebuah organisasi, dan berakhir ketika ia berhenti bekerja diorganisasi itu. Dan hal ini berlaku bagi siapapun yang bekerja diorganisasi tersebut, dari pegawai ditingkat yang paling rendah sampai ke tingkat pimpinan yang paling tinggi. Pada dasarnya tujuan perencanaan karier untuk seorang pegawai adalah mengetahui sedini mungkin prospek karier pegawai tersebut dimasa depan, serta menetukan langkah- langkah yang perlu diambil agar tujuan karier tersebut dapat dicapai secara efektif- efisien.

Lima Syarat Utama Perencanaan Karier Pegawai
Sebelum kita membahas beberapa hal berkenaan dengan perencanaan karier pegawai, kita perlu mengetahui bahwa ada lima syarat utama yang harus di penuhi agar proses perencanaan tersebut dapat berjalan dengan baik. Ke-lima syarat tersebut yaitu :
[image: ]
Gambar 14. Lima Syarat Utama Perencanaan Karier Pegawai


1. Dialog
Urusan karier adalah urusan pegawai. Karena itu perencanaan karier harus melibatkan pegawai. Pegawai harus diajak berbicara, berdialog, bertanya jawab mengenai prospek mereka sendiri. Ini kelihatannya mudah. Tetapi di negara timur seperti Indonesia, karier jarang didialogkan denga pegawai. Pegawai sering kali merasa malu dan risih jika diajak bicara tentang karier mereka sendiri. Mereka takut dianggap terlalu memikirkan karier dan ambisius. Karena itu, karier sering kali tabu dibicarakan. Meskipun demikian dialog tentang karier ini harus diusahakan terjadi antara organisasi (misalnya diwakili seorang pimpinan) dengan pegawai. Melalui dialog inilah diharapkan timbul saling pengertian antara pegawai dan organisasi tentang prospek masa depan si pegawai.
2. Bimbingan
Tidak semua pegawai memahami jalur karier dan prospek kariernya sendiri. Karena itu, organisasi harus membuka kesempatan untuk melakukan bimbingan karier terhadap pegawai. Melalui bimbingan inilah pegawai dituntun untuk memahami berbagai informasi tentang karier mereka. Misalnya, pegawai dibimbing untuk mengetahui tujuan karier yang dapat mereka raih (jangka pendek atau jangka panjang), persyaratan untuk mencapai tujuan karier tersebut, serta usaha-usaha apa yang harus dilakukan agar tujuan tersebut dapat dicapai secara efisien.
3. Keterlibatan Individual
Dalam rangka hubungan kerja yang manusiawi (humanistic) pegawai tidak boleh dianggap sebagai sekrup dari sebuah mesin bisnis yang besar, yang boleh diperlakukan semena- mena termasuk dalam penentuan nasib karier mereka. Setiap individu pegawai seharusnya dilibatkan dalam proses perencanaan karier. Mereka harus diberi kesempatan berbicara dan memberikan masukan dalam proses tersebut. Jika tidak maka perencanaan karier akan berjalan timpang karena hanya dilihat dari sisi kepentingan organisasi belaka.





4. Umpan Balik
Sebenarnya, proses pemberian umpan balik selalu terjadi jika ada dialog. Tetapi dalam hal ini ingin ditegaskan bahwa setiap pegawai mempunyai hak untuk mrngetahui setiap keputusan yang berkenaan dengan karier mereka. Jika dipromosikan, mereka berhak tahu mengapa mereka dipromosikan. Bila tidak terjadi perubahan karier dalam waktu yang cukup lama, mereka juga berhak tahu mengapa hal ini terjadi. Pegawai berhak bertanya. Organisasi berkewajiban menjawab pertanyaan tersebut.

5. Mekanisme Perencanaan Karier
Yang maksud di sini adalah tata cara atau prosedur yang ditetapkan agar proses perencanaan karier dapat dilaksanakan sebaik- baiknya. Dalam mekanisme perencanaan karier ini harus diusahakan agar empat hal di atas (dialog, bimbingan, keterlibatan individual, dan umpan balik) dapat terwadahi. 
Sebuah perencanaan digunakan untuk merancang keberhasilan yang ingin dicapai dengan mengantisipasi kemungkinan kegagalan. Menurut (Winkel dan Hastuti, 2019) menjelaskan : “Perencanaan karier membantu peserta didik mengenal dunia kerja dan dunianya sendiri secara lebih luas dan mendalam, menyadari pentingnya perencanaan masa depan dan memikirkan kaitan diri sendiri dan dunia kerja, serta memahami kaitan antara rasa tanggung jawab dalam bekerja dengan memajukan masyarakat dalam era pembangunan.
Selanjutnya menurut (Anisa, 2018), tujuan perencanaan karier antara lain:
1. Memperoleh kesadaran dan pemahaman diri (acquiring self awareness).
Memahami diri secara sadar memungkinkan individu untuk berpikir realistis terhadap dirinya untuk menerapkan perencanaan karier secara tepat. Hal ini dilakukan demi menghindari kekecewaan apabila terjadi kesalahan dalam perencanaan sehingga hidupnya terarah pada efisiensi. Inti dari poin ini yaitu individu memiliki landasan dalam memahami dan menerima orang lain. 


.


2. Mencapai kepuasan pribadi.
Aktivitas perencanaan karier salah satu poin terpenting indikator keberhasilan yaitu kepuasan pribadi. Kepuasan pribadi dapat diartikan kedalam kepuasan di fisik (materi) maupun psikis (batin). Kepuasan tersebut dapat dicapai dengan pekerjaan yang disesuaikan dengan minat maupun potensi (psikis) dan mencari gaji yang besar (materi). Faktor- faktor yang berkontribusi untuk kepuasan individu adalah kondisi bekerja, tantangan, dan hubungan interpersonal.
3. Mempersiapkan diri untuk memperoleh penempatan dan penghasilan yang sesuai (preparing for adequate placement).
Setiap individu yang ingin bekerja perlu merencanakan dirinya
secara khusus. Hal itu dapat dilakukan dengan menganalisa peta kemampuan diri kemudian mencocokkannya dengan persyaratan pekerjaan. Aktivitas ini penting karena berkaitan dengan energi yang dikeluarkan berikut hasilnya. Pendekatan seperti ini akan membantu individu menemukan karier dan individu akan cukup siap menerima karier tersebut.
4. Efisiensi usaha dan penggunaan waktu (efficiently using time and effort).
Tujuan lain perencanaan karier adalah untuk memungkinkan individu secara sistematis memilih karier. Perencanaan sistematis akan membantu menghindari metode trial and learn (mencoba dan belajar) artinya untuk membuktikan perlu belajar dari pengalaman dengan mencoba berbagai cara yang tepat bagi dirinya. Individu dapat menggunakan waktu secara efisien untuk mempelajari diri sendiri dalam kaitannya dengan berbagai pilihan karier. Setiap individu yang berhasil / sukses berawal dari sebuah perencanaan, dan sukses tersebut adalah salah satu manfaat yang dirasakannya. Manfaat perencanaan karier bagi seseorang adalah, sebagai berikut :






1. Membantu dalam memeprsiapkan diri mengambil keputusan berdasarkan informasi karier yang telah diterima;
2. Mengembangkan kepercayaan diri;
3. Dapat mengenal peluang-peluang yang akan dijumpai;
4. Dapat menentukan apa yang akan dipersiapkan dalam menekuni karier.

Memperoleh karier yang gemilang tentu memerlukan sebuah perencanaan karier yang matang. Namun semua itu tidak akan terwujud apabila tidak memperhatikan komponen-komponen yang saling mempengaruhi satu sama lain. Perencanaan karier harus berdasarkan aspek pengetahuan diri, sikap, dan ketrampilan. Terdapat empat perencanaan karier yaitu : 
1) Komponen self-assessment atas kemampuan, bakat, dan minat serta peluang dan hambatan; 
2) Komponen identifikasi alternatif pilihan karier; 
3) Komponen tujuan karier; dan 
4) Komponen aktivitas pengembangan untuk mencapai tujuan”.

Sedangkan menurut (Parsons,2021) ada tiga aspek yang harus terpenuhi dalam membuat suatu perencanaan karier, yaitu:
1. Pengetahuan dan pemahaman diri sendiri, Yaitu pengetahuan dan pemamahan akan bakat, minat, kepribadian, potensi, prestasi akademik, ambisi, keterbatasanketerbatasan, dan sumber- sumber yang dimiliki.
2. Pengetahuan dan pemahaman dunia kerja, Yaitu pengetahuan akan syarat-syarat dan kondisi-kondisi yang dibutuhkan untuk sukses dalam suatu pekerjaan, keuntungan dan kerugian, kompensasi, kesempatan, dan prospek kerja di berbagai bidang dalam dunia kerja.
3. Penalaran yang realistis akan hubungan pengetahuan dan pemahaman diri sendiri dengan pengetahuan dan pemahaman dunia kerja. Yaitu kemampuan untuk membuat suatu penalaran realistis dalam merencanakan atau memilih bidang kerja dan/atau pendidikan lanjutan yang mempertimbangkan pengetahuan dan pemahaman diri yang dimiliki dengan pengetahuan dan pemahaman dunia kerja yang tersedia.


Faktor-faktor yang Mempengaruhi Perencanaan Karier
Keberhasilan sebuah rencana merupakan impian dari setiap manusia. Namun setiap keberhasil tidak terlepas dari berbagai faktor yang mempengaruhinya. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi seorang individu dalam membuat perencanaan karier, (Winkel dan Hastuti, 2019), antara lain:
1. Nilai-nilai kehidupan, yaitu ideal-ideal yang dikejar oleh seseorang dimanapun dan kapapun. Nilai menjadi pedoman dan pegangan dalam hidup dan sangat menentukan gaya hidup. Refleksi diri terhadap nilai-nilai kehidupan akan memperdalam pengetahuan dan pemahaman akan diri sendiri yang berpengaruh terhadap gaya hidup yang akan dikembangkan termasuk di dalamnya jabatan yang direncanakan untuk diraih.
2. Keadaan jasmani, yaitu ciri-ciri fisik yang dimiliki seseorang. Untuk pekerjaan tertentu berlakulah berbagai persyaratan yang menyangkut ciri-ciri fisik.
3. Masyarakat, yaitu lingkungan sosial-budaya dimana orang dibesarkan. Lingkungan ini luas sekali dan berpengaruh besar terhadap pandangan dalam banyak hal yang dipegang teguh oleh setiap keluarga, yang pada gilirannya menanamkannya pada anak-anak. Pandangan ini mencakup gambaran tentang luhur rendahnya aneka jenis pekerjaan, peranan pria dan wanita dalam kehidupan masyarakat, dan cocok tidaknya suatu pekerjaan untuk pria dan wanita.
4. Keadaan sosial ekonomi negara atau daerah, yaitu laju pertumbuhan ekonomi yang lambat atau cepat, stratifikasi masyarakat dalam golongan sosial ekonomi, serta diversifikasi masyarakat atas kelompok-kelompok yang terbuka atau tertutup bagi anggota dari kelompok lain.

5.  Posisi anak dalam keluarga. Anak yang memiliki saudara kandung yang lebih tua tentunya akan meminta pendapat dan pandangan mengenai perencanaan karier sehingga mereka lebih mempunyai pandangan yang lebih luas dibandingkan anak yang tidak mempunyai saudara yang lebih tua.
6.   Pandangan keluarga tentang peranan dan kewajiban anak laki- laki dan perempuan yang telah menimbulkan dampak psikologis dan sosial-budaya. Berdasarkan pandangan masyarakat bahwa ada jabatan dan pendidikan tertentu yang melahirkan gambaran diri tertentu dan mewarnai pandangan masyarakat tentang peranan pria dan wanita dalam kehidupan masyarakat.
7.  Orang-orang lain yang tinggal serumah selain orang tua sendiri dan kakak-adik sekandung dan harapan keluarga mengenai masa depan anak akan memberi pengaruh besar bagi anak dalam menyusun dan merencanakan kariernya. Orang tua, saudara kandung orang tua, dan saudara kandung sendiri menyatakan segala harapan mereka serta mengkomunikasikan pandangan dan sikap tertentu terhadap perencanaan pendidikan dan pekerjan. Orang muda harus menentukan sendiri sikapnya terhadap harapan dan pandangan tersebut, hal ini akan berpengaruh pada perencanaan kariernya. Bila dia menerimanya maka dia akan mendapat dukungan dalam perencanaan kariernya, sebaliknya bila dia tidak menerima maka dia akan menghadapi situasi yang sulit karena tidak adanya dukungan dalam perencanaan masa depan.

[bookmark: _Hlk160179742]Meraih kesuksesan tentu memerlukan langkah dan proses yang tepat yaitu melalui perencanaan karier. Perencanaan karier digunakan untuk membantu setiap peserta didik memperhitungkan dan merasionalkan antara kemampuan diri terhadap studi lanjut maupun cita-cita yang diinginkan. Bimbingan dan Konseling memiliki 4 (empat) ruang lingkup yang salah satunya yaitu bidang karier. Semua layanan yang ada pada Bimbingan dan Konseling dapat digunakan, namun jenis layanan yang mampu memberikan interaksi yang dinamis, keterikatan emosional, penerimaan, altruistik, mengutamakan kepedulian terhadap orang lain, intelektual (rasional, cerdas dan kreatif), menambah ilmu dan wawasan individu serta dapat menumbuhkan ide-ide cemerlang merupakan karakteristik layanan bimbingan kelompok, katarsis (mengemukakan uneg - unegnya, idenya dan gagasannya), menyatakan emosinya yang lebih mengarah pada pengungkapan permasalahan yang dipendam, empati (suasana yang saling memahami tentang apa yang dipikirkan dan dirasakan sehingga dapat menyesuaikan sikapnya dengan tepat) (Ifdil, 2018). Menurut (Tohorin,2019) menyatakan bahwa, beberapa jenis teknik bimbingan kelompok yaitu:
[image: ]
Gambar 15. Jenis Teknik Bimbingan Kelompok


SOAL LATIHAN :
1. Apa keuntungan atau manfaat keterlibatan suatu perusahaan dalam perencanaan karier pegawai.
2. Jelaskan mengapa perencanaan karier berpengaruh pada keberhasilan karier seorang pegawai.
3. Bagaimana pentingnya perencanaan karier untuk produktivitas karyawan.
4. Jelaskan apa kaitan – kaitan perencanaan dengan kinerja karyawan !

Study Kasus Perencanaan Karier
Salah satu contoh perusahaan yang ternama di Indonesia yaitu PT. Unilever Indonesia. PT. Unilever Indonesia (ULI) merupakan cabang dari perusahaan multinasional Inggris-Belanda. Dengan mempekerjakan karyawan sebanyak 2000 orang, ULI memproduksi barang kebutuhan sehari-hari (Consumer Goods). Sejak berdiri sampai dengan saat ini ULI menunjukkan perkembangan usaha yang pesat dilihat dari skala usaha dan hasil usaha. Salah satu kunci sukses ULI terletak pada strategi perencanaan dan pengembangan kariernya, hingga menghantarkan ULI pada penghargaan-penghargaan selama puluhan tahun.
Pertanyaan :
Menurut anda bagaimana cara PT Unilever Indonesia, Tbk dalam melakukan perencanaan karier individu atau karyawannya yang bekerja di perusahaan tersebut sehingga memberi dampak yang positif terhadap kedua belah pihak yaitu karyawan dan perusahaan?


BAB VII









Metode atau Bentuk Perencanaan Karier
Perencanaan dan pengembangan karier sangat dibutuhkan dan bermanfaat, tidak hanya bagi organisasi atau perusahaan, tetapi juga bagi karyawan yang bersangkutan. Dalam paradigma tradisional, pengembangan karier sering dianggapsinonim dengan persiapan untuk mobilitas ke jenjang lebih tinggi, sehingga karier akan mendukung efektivitas individu dan organisasi dalam mencapai tujuannya. Karier digunakan untuk menjelaskan orang – orang pada masing –masing peran atau status. Karier adalah semua jabatan (pekerjaan) yang mempunyai tanggung jawab individu. Sehingga karier dapat disimpulkan adalah suatu rangkaian atau pekerjaan yang dicapai seseorang dalam kurun waktu tertentu yang berkaitan dengan sikap, nilai, perilaku dan motivasi dalam individu. Soeprihanto (2018) dalam bukunya “Manajemen Personalia” menyebutkan bahwa perencanaan karier adalah suatu perencanaan tentang kemungkinan – kemungkinan seseorang karyawan sebagai individu bisa naik pangkat atau jabatan yang dihubungkan dengan kemampuan dan persyaratan karyawan tersebut sehingga dapat tercapai kepuasan kerja yang mendorong peningkatan prestasi.
Soeprihanto (2018) dalam bukunya “Manajemen Personalia” menyebutkan bahwa perencanaan karier adalah suatu perencanaan tentang kemungkinan – kemungkinan seseorang karyawan sebagai individu bisa naik pangkat atau jabatan yang dihubungkan dengan kemampuan dan persyaratan karyawan tersebut sehingga dapat tercapai kepuasan kerja yang mendorong peningkatan prestasi.

Ada beberapa metode yang dapat diaplikasikan dalam membuat perencanaan karier. Berikut adalah metode atau contoh perencanaan karier masa depan yang perlu kalian ketahui, yaitu :
1. Pendidikan Karier
Pendidikan karier adalah suatu proses bagi karyawan atau individu untuk menerima pembelajaran dalam mengembangkan kemampuan atau skill mereka. Tujuannya untuk mempersiapkan diri dalam perencanaan menaikkan tarif karier mereka.
Pendidikan karier tidak semata diperuntukkan untuk karyawan saja. Sebagai contoh, perencanaan karier pelajar setelah lulus SMA atau SMK juga diperlukan. Perencanaan pendidikan karier siswa adalah proses belajar untuk persiapan pemilihan karier masa depan dengan membina karier dan pendidikan yang sesuai dengan pemahaman diri, minat penjurusan yang harus ditempuh dalam mempersiapkan diri memasuki dunia karier (pekerjaan dan jabatan) demi mencapai tujuan-tujuan karier atau cita-cita.


2. Penyediaan Informasi
Salah satu metode lainnya dalam merencanakan karier adalah penyediaan informasi yaitu proses mengumpulkan berbagai macam informasi sebagai persiapan dalam perencanaan karier.
Selain untuk karyawan, kita bisa mengambil contoh perencanaan karier untuk mahasiswa yang ingin mencari kerja. Dalam metode ini, mahasiswa yang akan segera lulus dan mau langsung bekerja perlu mengumpulkan berbagai informasi pendukung untuk career planning-nya. Misalnya, mengetahui hal apa saja yang disukai, mempelajari kemampuan, mencari program- program pelatihan dan pendidikan pendukung (seperti sertifikasi), opsi-opsi tempat kerja pertama yang memiliki peluang penerimaan yang lebih besar, latar belakang perusahaan, rentang gaji pekerjaan yang sesuai dengan pembelajaran yang didapat, job desc harian, kultur kerja, hingga job requirement yang sesuai dengan skill dan kemampuan.
3. Bimbingan Karier
Bimbingan karier adalah usaha mencari pengetahuan soal karier pada satu orang yang bisa menjadi mentor sebagai bekal dalam mempersiapkan proses peningkatan karier. Metode ini mungkin sifatnya hampir sama dengan pendidikan karier Bentuk pengembangan karier tergantung pada jalur karier yang telah direncanakan oleh masing-masing perusahaan atau organisasi. Namun demikian, umumnya bentuk pengembangan karier yang dipilih perusahaan atau organisasi antara lain adalah sebagai berikut:







[image: ]Gambar 16. Bentuk Pengembangan Karier a. Pendidikan dan Pelatihan
Pendidikan dan pelatihan adalah suatu kegiatan perusahaan yang dimaksudkan untuk memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan, dan pengetahuan para pegawai sesuai keinginan dari perusahaan yang bersangkutan.


b. Promosi
Promosi adalah suatu perubahan posisi atau jabatan dari tingkat yang lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi, perubahan ini biasanya akan diikuti dengan meningkatnya tanggung jawab, hak, serta status sosial seseorang.


c. Mutasi
Mutasi merupakan bagian dari proses kegiatan yang dapat mengembangkan posisi atau status seseorang dalam suatu organisasi. Mutasi dalam pengertian sempit adalah perubahan dari suatu jabatan dalam suatu kelas ke suatu jabatan dalam kelas yang lain yang tingkatannya tidak lebih tinggi atau lebih rendah
(yang tingkatannya sama) dalam rencana gaji. Sedangkan dalam pengertian yang lebih luas mutasi adalah suatu perubahan posisi / jabatan / tempat / pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal (promosi/demosi) di dalam suatu organisasi.
Pemberdayaan pegawai merupakan salah satu cara yang ditempuh untuk mewujudkan pegawai yang berkualitas dan berdedikasi tinggi dalam sebuah organisasi. Dengan adanya pemberdayaan diharapakan mampu meningkatkan kinerja pegawai sehingga berdampak pada hasil kerja yang maksimal. Untuk meningkatkan kinerja karyawan/pegawai, perusahaan/organisasi memberikan dorongan yang berupa motivasi pada karyawan. Untuk memberi motivasi tersebut perusahaan mengadakan berbagai program di antaranya seperti pengembangan karier yang meliputi pelatihan, promosi, dan mutasi. Dengan program tersebut diharapkan para karyawan dapat termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Selain itu dengan adanya program pengembangan pegawai akan membuat pegawai tersebut lebih semangat untuk mencapai jabatan yang tinggi dan penghasilan yang baik. Pemberdayaan pegawai dapat dilakukan dengan berbagai cara. Cara tersebut di antaranya adalah dengan pemberdayaan karier, promosi, dan mutasi.
Tahap-tahap pengembangan karier individu dimulai dari fase awal/fase pembentukan yang menekankan pada perhatian untuk memperoleh jaminan terpenuhinya kebutuhan dalam tahun-tahun awal pekerjaan. Selanjutnya adalah fase lanjutan, dimana pertimbangan jaminan keamanan sudah mulai berkurang, namun lebih menitik beratkan pada pencapaian, harga diri, dan kebebasan. Fase selanjutnya adalah fase mempertahankan, pada fase ini, individu mempertahankan pencapaian keuntungan atau manfaat yang telah diraihnya sebagai hasil pekerjaan di masa lalu. Individu telah merasa terpuaskan, baik secara psikologis maupun finansial. Setelah fase mempertahankan dilewati, individu kemudian memasuki fase pensiun. Pada fase pensiun ini individu telah menyelesaikan satu karier, dan dia akan berpindah ke kantor yang lain, dan individu memiliki kesempatan untuk
mengekspresikan aktualisasi diri yang sebelumnya tidak dapat dia lakukan.
Menurut Hartatik, dalam proses pengembangan karier dapat
dilakukan melalui fase- fase berikut ini ;


	Fase
	Fase
	Fase

	Perencanaan
	Pengarahan
	Pengembangan



Gambar 17. Fase Pengembangan Karier


1. Fase perencanaan
yang merupakan aktivitas rancangan pekerja dan rancangan organisasi mengenai pengembangan karier di lingkungannya. Tujuan dari fase ini adalah untuk mengidentifikasi kelebihan dan kekurangan pekerja dalam melaksanakan tugas-tugasnya.


2. Fase pengarahan
yang bertujuan membantu para pekerja agar mampu mewujudkan perencanaan kariernya, yakni dengan memantapkan tipe karier yang diinginkan dan mengatur langkah-langkah yang harus ditempuh untuk mewujudkannya.


3. Fase pengembangan
yaitu tenggang waktu yang diperlukan pekerja untuk memenuhi persyaratan yang memungkinkannya melakukan gerak dari satu posisi ke posisi lain yang diinginkannya. Pada fase ini kegiatan yang dilakukan adalah ; menyelenggarakan sistem mentor, pelatihan pengembangan karier, rotasi jabatan, dan program beasiswa/ikatan dinas.


Sementara itu dalam proses pengembangan karier karyawan juga memiliki peran yaitu ;
1. Meningkatkan unjuk kerja.
2. Kemampuan individu. Dengan memiliki kemampuan yang baik seorang karyawan akan lebih diprioritaskan daalam pembinaan dan pengembangan karier.
3. Mengundurkan diri. Apabila dirasa kariernya tidak sesuai dengan pilihan dan tidak menunjukkan perkembangan seorang karyawan bisa mengundurkan diri dari organisasi untuk memilih tempat yang sesuai.
4. Mencari konsultan/mentor.
5. Meningkatkan keterampilan pribadi.
6. Mengembangkan jaringan dan informasi.
7. Memiliki semangat kompetisi.
8. Menjaga hubungan dengan organisasi.


Promosi
Promosi adalah usaha dari perusahaan untuk mempengaruhi dan merayu para calon pembeli, melalui pemakaian segala unsur bauran pemasaran, kebijakan promosi ini tidak terlepas dari kebijakan terpadu bauran pemasaran, sehingga keberhasilan atau keefektifannya sangat tergantung pada kebijakan pemasaran lainnya sebagai satu kesatuan (Setiawan, 2018).
Promosi adalah usaha dari perusahaan untuk mempengaruhi dan merayu para calon pembeli, melalui pemakaian segala unsur bauran pemasaran, kebijakan promosi ini tidak terlepas dari kebijakan terpadu bauran pemasaran, sehingga keberhasilan atau keefektifannya sangat tergantung pada kebijakan pemasaran lainnya sebagai satu kesatuan (Judas, 2019).
 Pada umumnya dengan promosi, diikuti dengan peningkatan kompensasi (gaji dan lain-lain) walaupun tidak selalu demikian. Menurut Amstrong dalam Medhiantari karyawan yang dipromosikan akan merasakan mendapat dukungan yang lebih besar dari organisasi dan atasan mereka, serta harapan tentang karier mereka di masa depan akan lebih positif. 
Berdasarkan uraian di atas menunjukkan bahwa Ketika terjadi proses promosi akan diikuti dengan peningkatan jabatan dan peningkatan tanggung jawab. Selaian itu dengan adanya promosi akan menjadikan karyawan lebih sejahtera karena dengan adanya promosi juga diikuti dengan adanya peningkatan penghasilan.
Promosi atau kenaikan jabatan, merupakan sesuatu yang sangat didambakan oleh seorang karyawan. Selain merupakan suatu penghargaan atas jasa dan pengabdiannya, promosi merupakan faktor yang bisa meningkatkan semangat karyawan dalam bekerja. Begitu juga, misalnya remunerasi adalah faktor yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan gaji yang relative tinggi diharapkan karyawan bisa bekerja dengan lebih baik. Karena dengan gaji yang memadahi atau lebih dari cukup, para karyawan setidaknya dapat memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari.
Syarat-syarat untuk promosi adalah prestasi kerja, pengalaman, pendidikan, kemampuan, kompetensi, dan sebagainya. a. Prestasi kerja/penilaian
kinerja adalah hasil kinerja secara kualitas atau kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Syukur, syarat-syarat untuk bisa dipromisikannya seorang karyawan adalah kejujuran, disiplin, prestasi kerja, kerja sama, kecakapan, loyalitas, kepemimpinan, komunikasi, dan pendidikan. Berdasarkan uraian tersebut menujukkan bahwa syarat promosi adalah dengan adanya peningkatan kualitas kepribadian, kualitas kerja, dan pendidikan pada setiap karyawan.
Sementara itu, sebagai PNS pemerintah, menyatakan promosi harus memenuhi persyaratan yang ditentukan sesuai dengan peraturan administrasi, antara lain: (1) pangkat/golongan yang telah memenuhi syarat; (2) disiplin atau latar belakang pendidikan formal; (3) kinerja yang lebih baik/prestasi; (4) dan bahwa pegawai telah mengikuti pelatihan khusus struktural atau fungsional pada setiap tingkatan dalam kariernya.


Menurut jenisnya promosi dibedakan menjadi empat jenis yaitu ;
1) Promosi sementara (temporari promotion).
Hal dilakukan ketika adanya kekosongan jabatan yang harus diisi. Di lingkungan PNS biasa dikenal dengan Plt (pelaksana tugas) dan Pjs (pejabat sementara). Sebagai contoh dalam suatu sekolah jabatan kepala sekolah kosong disebabkan kepala sekolah yang lama sakit keras atau meninggal sehingga harus digantikan tetapi belum habis masa kerjanya. Maka kekosongan ini akan diisi oleh guru senior yang memiliki masa kerja lama dan kemampuan menejerial yang baik dalam sekolah tersebut.
2) Promosi Tetap (Permanent Promotion).
Promosi tetap diberikan kepada seorang dalam suatu jabatan ke jabatan lainnya yang lebih tinggi karena pegawai tersebut telah memenuhi syarat untuk dipromosikan. Sebagai contoh dalam sekolah ada guru yang sudah mengabdi selama minimal lima tahun, sudah sertifikasi, dan sudah selesai pendidikan magister. Berdasarkan syarat-syarat tersebut maka guru tersebut berhak dipromosikan untuk menjadi kepala sekolah. Dalam hal ini adalah sekolah swasta.


3) Promosi Kecil (Small Scale Promotion).
Promosi kecil merupakan perpindahan dari jabatan yang tidak sulit dipindahkan ke jabatan yang sulit yang meminta keterampilan tertentu, tetapi tidak disertai dengan peningkatan wewenang dan tanggung jawab.


4) Promosi Kering (Dry Promotion).
Disebut promosi kering karena seseorang dipindahkan ke jabatan yang lebih tinggi disertai dengan peningkatan pangkat, wewenang, dan tanggung jawab tetapi tidak disertai dengan kenaikan gaji.
Berdasarkan penjelasan di atas maka disetiap organisasi /perusahaan perlu ada aturan yang mengatur promosi dengan jelas. Dengan promosi berkala akan membuat semangat kerja pegawai meningkat karena ada sesuatu yang diharapkan. Misalnya perusahaan/organisasi mengatur secara berkala 4 atau 5 tahun sekali diadakan promosi tetap. Hal ini akan memompa semangat kerja dan prestasi kerja para pegawai lebih baik dengan harapan adanya perubahan jabatan, karier, dan penghasilan setelah mereka dipromosikan.
Promosi pada suatu perusahaan/lembaga/organisasi memiliki beberapa tujuan yaitu : (1) Untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan yang semakin besar kepada guru/pegawai yang berprestasi tinggi. (2) Untuk menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar. (3) Untuk merangsang agar guru/pegawai 
lebih bergairah bekerja berdisiplin tinggi dan memperbesar prosuktivitas kerja. (4) Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisaikannya promosi kepada guru/pegawai dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta penilaian yang jujur. (5) Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai dalam perusahaan karena timbulnya lowongan berantai. (6) Memberikan kesempatan kepada guru/pegawai untuk mengembangkan kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi kelangsungan optimal organisasi/perusahaan. (7) Untuk menambah/memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja guru/pegawai dan ini merupakan dorongan bagi yang lainnya. (8) Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. (9) Guru/Pegawai yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat, semangat, kesenangan, dan ketenangan dalam bekerja semakin meningkat sehingga produktivitas kerja juga meningkat. (10) Dapat merubah.
Manfaat lain dari kegiatan promosi jabatan yang dilaksanakan oleh perusahaan adalah (a) Menimbulkan pengalaman dan pengetahuan baru bagi karyawan, dan itu merupakan pendorong bagi karyawan lain untuk mendapatkan promosi. (b) Dapat mengurangi angka permintaan berhenti karyawan karena mereka mempunyai harapan positif di tempat kerjanya. (c) Dapat membangkitkan semangat kerja karyawan dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan. (d) Membangkitkan kemauan karyawan untuk maju dan menimbulkan kesungguhan dalam mengikuti pelatihan yang dilaksanakan oleh perusahaan. (e) Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai dalam perusahaan karena mengakibatkan lowongan berantai. (f) Dapat menimbulkan kepuasan pribadi dan kebanggaan serta perbaikan dalam penghasilan. (g) Adanya promosi berati memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan kreativitas dan inovasi yang lebih baik demi keuntungan optimal perusahaan.
Adanya promosi jabatan akan membuat karyawan termotivasi untuk bekerja lebih giat, bersemangat, disiplin, dan meningkatkan prestasi kerja, sehingga mencapai tujuan perusahaan secara optimal. Pada dasarnya promosi jabatan adalah usaha untuk menerapkan prinsip “the right man on the right place”. Prinsip “the right man on the right place” menggambarkan suatu kondisi dirnana efektivitas penempatan pegawai telah mencapai puncaknya. Memang prinsip penempatan ini sangat mewarnai organisasi- organisasi yang menghargai kualitas dan kompetensi, dan organisasi-organisasi tersebut percaya bahwa hanya dengan kompetensi dan kualitas, maka efisien dan efektivitas sebagaimana dituntut oleh good governance dapat dicapai.


Pengembangan Mutasi
Mutasi adalah kegiatan yang berhubungan dengan proses pemindahan fungsi, tanggung jawab, dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada organisasi. Mutasi dalam menajemen sumber daya manusia dapat mencakup dua pengertian, yaitu : a) kegiatan pemindahan pegawai dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang baru dan sering disebut dengan “alih tempat” (tour of area); b) kegiatan pemindahan pegawai dari tugas yang satu ke tugas yang lain dalam satu unit kerja yang sama, atau dalam organisasi, yang sering disebut dengan istilah “alih tugas” (tour of duty).
Mutasi adalah suatu perubahan posisi, jabatan, tempat, pekerjaan yang dilakukan baik secara vertikal (promosi/demosi) dalam suatu organisasi. Mutasi dalam artian luas mengandung pengertian segala macam perubahan jabatan seseorang pegawai. Mutasi bisa berbentuk kenaikan pangkat (promosi), dan penurunan pangkat (demosi). Pemindahan bisa berarti pemindahan wilayah, pemindahan jabatan, pemindahan instansi. Mutasi dalam manajemen sumber daya manusia disebut pergeseran tugas.
Mutasi dapat dilihat dalam dua perspektif. Pertama, dianggap sebagai bentuk penempatan untuk seseorang pada tugas dengan tanggung jawab baru, perubahan posisi hirarkis dan pendapatan relatif dari posisi yang lama, sedangkan bentuk kedua mengacu pada pergeseran dari tempat kerja ke tempat yang sama dengan
tanggung jawab yang relatif sama dan tanpa perubahan pendapatan. Selain itu, mutasi pada umumnya dilakukan setidaknya setiap 2 tahun dan maksimal 14 tahun berdasarkan usulan dari Kepala Unit. Proses mutasi pekerjaan termasuk dalam penilaian kinerja dan berhubungan dengan kegiatan promosi dan pelatihan.
Senada dengan Permendagri No 55 Tahun 2015, mutasi bagi
PNS di lingkungan Kementerian Dalam Negeri. Dalam UU No.
5/2014 tentang ASN disebutkan, setiap PNS dapat dimutasi tugas dan/atau lokasi dalam 1 instansi pusat, antarinstansi pusat, 1 instansi daerah, antarinstansi daerah, antarinstansi pusat dan instansi daerah, dan ke perwakilan negara kesatuan Republik Indonesia di luar negeri. Jadi mutasi adalah proses perpindahan yang dilakukan oleh seorang pegawai ke jenjang tertentu, tempat tertentu, dan karena faktor tertentu.
Mutasi dalam sebuah organisasi bertujuan untuk : (1) Untuk meningkatkan produktifitas karyawan. (2) Untuk menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi kerja atau jabatan. (3) Untuk memperluas atau menambah pengetahuan karyawan. (4) Untuk memberikan perangsang agar karyawan mau berupaya meningkatkan karier yang lebih tinggi. (5) Untuk menghilangkan rasa bosan atau jemu terhadap pekerjaan. (6) Pelaksanaan hukuman/sanksi atas pelanggaran yang dilakukannya. (7) Memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasinya. (8) Alat pendorong agar spirit kerja meningkat melalui persaingan terbuka. (9) Tindakan pengamatan yang lebih baik. (10) Menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik pegawai. (11) Mengatasi perselisihan antara sesama pegawai.
Terdapat tiga dasar dalam pelaksanaan mutasi pegawai yang bisa diterapkan yaitu : merit system, seniority system, dan spoiled system. (1) Merit System, adalah mutasi pegawai yang didasarkan atas landasan yang bersifat ilmiah, objektif, dan hasil prestasi kerjanya. Merit system atau career system ini merupakan dasar mutasi yang baik karena ; (a) output dan produktivitas kerja meningkat; (b) semangat kerja meningkat; (c) jumlah keasalahan yang diperbuat menurun; (d) absensi dan disiplin pegawai semakin baik; (e) jumlah kecelakaan akan menurun. (2) Seniority System,
adalah mutasi yang didasarkan atas landasan masa kerja, usia, dan pengalaman kerja dari pegawai bersangkutan. Sistem mutasi seperti ini tidak objektif karena kecakapan pegawai yang dimutasikan berdasarkan senioritas belum tentu mampu memangku jabatan baru. (3) Spoil System, adalah mutas yang didasarkan atas landasan kekeluargaan. Sistem mutasi ini kurang baik karena didasarkan atas pertimbangan suka atau tidak suka (like or dislike).
Dengan demikian, suatu mutasi pegawai yang ideal harus didasarkan merit system. Mutasi pegawai adalah sebagai a good quality which is deserve to be praised, atau hal-hal baik yang patut dihargai. Dalam situasi keseharian, maka hal-hal yang patut dihargai tersebut pada umumnya diberi artian semacam a set of tha are conenected or that work together. Dengan demikian pelaksanaan merit system dalam mutasi tersebut merupakan pengelolaan mutasi terhadap SDM pegawai yang didasarkan pada prestasi (merit), yaitu segenap perilaku kerja pegawai dalam wujudnya sebagai baik atau buruk, hal ini berpengaruh langsung pada naik turunnya penghasilan dan/atau karier jabatan pegawai.
Jenis-jenis mutasi menurut sumbernya dapat dibedakan menjadi dua, yaitu mutasi atas keinginan tenaga kerja/pegawai dan mutasi atas kebijakan manajemen organisasi. (a) Mutasi atas dasar keinginan pegawai misalnya disebabkan olehe beberapa hal yaitu, tugas dan pekerjaan yang mereka kerjakan kurang sesuai dengan keinginannya, lingkungan kerja kurang menggairahkan, jarak tempat kerja yang jauh dengan tempat tinggal, dan alasan-alasan lain. (b) Mutasi atas dasar kebijakan manajemen biasanya dengan mempertimbangkan kebutuhan organisasi dalam jangka pendek atau jangka panjang yang berkaitan dengan produksi maupun kontinuitas organisasi secara makro.
Sedangkan menurut sifatnya mutasi dapat dibedakan antara mutasi jangka panjang dan mutasi jangka pendek. (a) Mutasi jangka panjang adalah usaha yang dilakukan oleh manajemen untuk memutasikan pegawai dalam jangka waktu yang panjang yang sifatnya tetap dan konstan untuk memikul tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. Mutasi ini biasanya disebabkan pegawai yang biasanya memikul tugas tersebut meninggal, mengundurkan diri, atau dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi. (b) Mutasi jangka pendek adalah usaha yang dilakukan oleh manajemen dalam memutasikan pegawai dalam rangka mengisi kekosongan dalam sebuah jabatan. Dalam waktu tertetntu pegawai tersebut akan dikembalikan lagi pada posisi dan jabatang sebelumnya. Mutasi jangka pendek ini biasanya disebabkan karena pegawai yang biasanya memikul tugas dan tanggung jawab sakit, mengikuti program diklat, penataran, seminar, lokakarya, berlibur, cuti, dan sebagainya.


Tujuan dan Manfaat Perencanaan Karier Bagi Perusahaan
Perusahaan juga cukup diuntungkan dengan membuatkan atau mengarahkan pekerjanya dalam perancangan karier. Lantas, apa tujuan organisasi mengarahkan program perencanaan karier bagi karyawannya? Berikut beberapa manfaat perancangan karier di sisi perusahaan:
a. Mendorong Pertumbuhan Karyawan
Perencanaan karier yang baik akan mendorong para karyawan untuk memiliki semangat kerja serta bertumbuh dan berkembang karena mereka memiliki acuan yang jelas, yang mana hal ini baik untuk perusahaan.
b Menjaga Loyalitas Karyawan yang Menurunkan Perputaran
Karyawan
Menaruh perhatian terhadap jenjang karier tiap karyawan dapat memberikan mereka tujuan yang jelas untuk terus bertahan di perusahaan yang sama. Hal ini membuat perusahaan akan memiliki individu-individu yang loyal serta terus meningkat secara kualitas karena motivasi yang mereka jelas ketika bekerja. Dengan loyalitas karyawan yang terjaga, turn over pegawai di perusahaan juga dapat ditekan.
c. Memberi Kepastian
Perencanaan ini dapat memberikan kepastian yang dibutuhkan para pekerja lewat informasi atau jalur yang potensial untuk karier mereka di dalam perusahaan.
d. Siap Regenerasi
Perusahaan menjadi lebih siap menghadapi regenerasi, karena tiap individu sudah memiliki mapping yang baik untuk mengisi posisi-posisi yang akan kosong di masa depan.
e. Mempersiapkan Penempatan di Luar Negeri
Bagi perusahaan yang secara organisasi sudah taraf global, membuat perancangan karier yang baik dapat membantu perusahaan untuk mengidentifikasikan serta mempersiapkan penempatan di luar negeri.
f. Mengembangkan Promosi Pegawai
Perencanaan karier juga dapat mengembangkan para pegawai yang bisa dipromosikan. Dalam hal ini penawaran internal atas pegawai yang bisa dipromosikan akan terbangun sehingga perusahaan dapat dengan mudah mencari pengganti untuk kekosongan pegawai yang disebabkan oleh masa pensiun, karyawan resign, atau lainnya.
g. Memuaskan Kebutuhan Karyawan Sehingga Dapat Mendukung
Karyawan Potensial
Perencanaan karier juga bisa memberikan jalan untuk karyawan yang potensial. Mereka menjadi lebih berani untuk melangkah maju dan meningkatkan kemampuan potensial mereka karena adanya tujuan karier yang spesifik.
h. Menciptakan Keanekaragaman Angkatan Kerja
Ketika para pekerja diberikan bantuan dalam perancangan karier, walaupun mereka memulai dari latar belakang yang berbeda namun para pekerja tersebut dapat belajar mengenai harapan- harapan organisasi untuk pertumbuhan pekerja sebagai individu serta posisi mereka di masa depan untuk dalam memenuhi kebutuhan pengembangan perusahaan.
i. Aspek Penting dalam Perancangan Rencana Perusahaan di
Masa Depan
Dengan adanya perancangan karier, anggota kelompok atau karyawan akan siap untuk jabatan-jabatan penting nantinya, sehingga membantu perusahaan dalam mengeksekusi rencana
jangka panjang dengan pencapaian yang baik untuk rencana- rencana kegiatan yang sudah disetujui tersebut.
j. Terhindar dari Penimbunan Karyawan Sehingga Jumlah Karyawan Lebih Terkontrol
Perencanaan karier dapat memberikan gambaran bagi karyawan, manajer serta departemen sumber daya manusia dalam hal perekrutan pegawai baru. Mereka bisa lebih berhati-hati terhadap kualifikasi karyawan.


Latihan Soal
1. Apa dampak bagi perusahaan apabila tidak memberikan pelatihan dan pengembangan karyawan.
2. Dampak positif apa yang akan diperoleh karyawan apabila di promosikan oleh suatu perusahaan
3. Jelaskan apa perbedaan antara promosi dengan mutasi


STUDY KASUS
Tokopedia resmi memberhentikan beberapa oknum karyawannya karena terlibat fraud dalam gelaran flash sale menyambut ulang tahun Tokopedia ke-9. kasus yang dialami oleh Tokopedia kemarin, dianalogikannya seperti toko offline sedang menggelar program diskon. Kemudian, dari satu juta produk yang didiskon tersebut 49 buah dibeli oleh oknum karyawannya dengan cara yang tidak benar. Tokopedia kemudian mengambil tindakan tegas akan hal ini. Untung mengungkapkan bahwa sikap perusahaan terhadap internal fraud memang berbeda-beda. “Ada yang mungkin memilih diam, ada juga yang mengambil tindakan tegas seperti yang dilakukan oleh Tokopedia. Pastinya ini pilihan yang sulit, apalagi sebenarnya dari jumlah barangnya kecil sekali. Tokopedia bisa saja memilih diam supaya tidak menimbulkan pemberitaan. Sementara itu, dirinya menyebutkan bahwa ini bukan pertama kalinya kasus fraud di startup menarik perhatian publik. Sebelumnya, masyarakat sempat heboh dengan pemberitaan mengenai Grab yang melaporkan karyawan yang melakukan internal fraud hingga Rp 1 miliar, penangkapan order fiktif driver GO-JEK, atau kasus pesanan IPhone di Lazada yang ditukar dengan sabun.
1. Berdasarkan kasus diatas menurut anda apakah Tokopedia sudah membuat keputusan yang tepat terhadap karyawannya terkait masalah Fraud (kecurangan) yang dilakukan?
2. Menurut anda apa dampak positif dan negatif yang akan diterima Tokopedia dengan melakukan tindakan tersebut?


BAB VIII
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Pengembangan Karier
Pengembangan karier adalah salah satu fungsi manajemen karier. Pengembangan karier adalah proses mengidentifikasi potensi karier pegawai, dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan potensi tersebut. (Sunyoto, 2018). sarana pengembangan karier meliputi keterampilan, pendidikan dan pengalaman serta teknik-teknik modifikasi dan perbaikan perilaku, yang memberikan nilai tambah sehinga memungkinkan seseorang untuk bekerja lebih baik. Metode yang lazim digunakan misalnya: penyuluhan karier, penyedian informasi tentang perusahan atau organisasi, sistem penilaian kinerja dan lokakarya (Marwansyah,2019). 
Menurut Marwansyah (2019) pengembangan karier adalah kegiatan- kegiatan pengembangan diri yang ditempuh oleh seseorang untuk mewujudkan rencana karier pribadinya. Sedangkan menurut (Sunyoto,2018), pengembangan karier adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karier. Secara umum, proses pengembangan karier dimulai dengan mengevaluasi kinerja pegawai. Proses ini lazim disebut sebagai penilaian kinerja (performance appraisal). Dari hasil penelitian kinerja ini kita mendapatkan masukan yang menggambarkan profil kemampuan pegawai (baik potensinya maupun kinerja aktualnya). Dari masukan inilah kita mengidentifikasi berbagai metode untuk mengembangkan potensi yang bersangkutan.
Pengembangan karier menurut (Mangkunegara, 2017) adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karier masa depan mereka di organisasi, agar organisasi dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Pengembangan karier yang digunakan instansi/lembaga tidak terlepas dari perencanan karier. Setiap pegawai atau karyawan dalam organisasi sebelum mengembangkan kariernya harus mempunyai perencanan karier yang matang terlebih dahulu. Selain itu, juga harus mengetahui hal-hal yang mempengaruhi pengembangan karier.


Pentingnya Pengembangan Karier
Perubahan saat ini pada pola karier umumya disebabkan oleh faktor ekternal seperti globalisasi, perubahan teknonologi yang cepat, deregulasi peraturan pekerja dan perubahan dalam struktur organisasi (Rothmann & Cooper, 2018). Secara umum, para pekerja ingin ketertarikan dan keberartian pekerjaan dan mereka juga ingin dapat meningkatn keterampilan dan kemampuannya. Pengembangan karier memungkinkan kesemua hal itu baik bagi pekerja maupun organisasi.
Pentingnya pengembangkan karier dapat juga disimpulkan dari alasan lain pengembangan karier di organisasi. Bilaa organisasi menaruh perhatian yang cukup pada pengembangan karier, maka akan menarik perhatian pekerja yang bermutu karena ada pola yang jelas. Banyak pekerja yang bermutu akan suka dengan organisasi seperti tersebut. Lalu juga akan menurunkan tingkat turnover karena mereka melihat bahwa kebutuhan mereka terpenuhi. Pekerja akan cenderung lebih produktif dan bekerja lebih baik ketika kemampuan mereka secara utuh digunakan.
Pada dasarnya pengembangan karier dapat bermanfaat bagi organisasi maupun karyawan.
a. Bagi organisasi, pengembangan karier dapat :
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Gambar 18. Manfaat Pengembangan Karier Organisasi
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Gambar 19. Manfaat Pengembangan Karier Individu


Cara Membangun / merancang Sistem Pengembangan Karier
Dalam mengembangkan sebuah karier, pihak manajemen organisasi harus memiliki sebuah sistem pengembangan karier. Ini bertujuan untuk mengelola pengembangan karier karyawan yang obyektif dan efektif. 9 faktor yang mempengaruhi pengembangan karier di atas, merupakan contoh konkrit di mana ada faktor internal dan eksternal yang menghambat pengembangan karier individu. Karena itu, organisasi harus memiliki sistem pengembangan karier yang baik.
Irwan Rei, seorang Managing Director Multi Talent Indonesia menjelaskan bagaimana membangun sistem pengembangan karier di dalam organisasi:
1. Tentukan dulu filosofi perusahaan mengenai bagaimana seorang
karyawan dapat mengembangkan kariernya di perusahaan, misalnya:
a) Apakah dasar atau kriteria bagi karyawan untuk naik jabatan (pergerakan vertikal) maupun pindah bagian (pergerakan horisontal) di dalam perusahaan? Kriteria ini bisa beragam, misalnya prestasi kerja karyawan selama beberapa tahun terakhir, seberapa jauh karyawan memenuhi kebutuhan kompetensi dan kualifikasi (sertifikasi, tingkat pendidikan, pengalaman kerja) dari posisi tujuan, tersedianya (kosongnya) posisi tujuan, kesamaan jenis usaha dan lain- lain.
b) Tentukan apakah perpindahan bagian dapat dilakukan pada setiap tingkatan jabatan atau dibatasi, misalnya, hanya pada tingkat karyawan pemula/junior dan tingkat manajemen saja? Berapa kali seorang pegawai dapat pindah bagian? Beberapa organisasi membatasi pergerakan antar bagian hanya terjadi pada tingkat awal dan senior, sementara yang lain tidak membatasi.
Dalam konteks perusahaan yang banyak ragam kegiatan usahanya seperti di atas, tentukan dulu sejauh mana perusahaan ingin memberikan ruang-gerak bagi karyawan dalam membangun kariernya di dalam organisasi. Bila sangat bebas terbuka, berarti perusahaan perlu membangun karyawan ―generalists‖, yang memiliki kompetensi untuk bekerja pada berbagai ragam kegiatan usaha. Sementara bila dibatasi, berarti perusahaan cenderung akan fokus membangun karyawan yang fokus pada bidang usahanya. Atau kombinasi di antara keduanya?
Pilihan model yang ada akan memberikan implikasi pada fleksibilitas karyawan dalam membangun kariernya, perencanaan tenaga-kerja maupun investasi perusahaan di dalam mengembangkan kemampuan karyawannya.
2. Bangun peta pergerakan atau pengembangan karier jabatan- jabatan yang ada (career map) berdasarkan kriteria-kriteria yang telah ditetapkan pada langkah 1 tadi. Untuk memberikan ruang lebih besar bagi karyawan dalam membangun kariernya di dalam organisasi, beberapa organisasi membangun apa yang disebut
dengan dual-career atau multiple-career track(s), yaitu jalur karier manajerial (struktural) dan jalur karier non-manajerial (spesialis).
3. Jalur karier non-manajerial/spesialis dibangun untuk
memfasilitasi pengembangan karier bagi karyawan yang tidak tertarik menduduki jabatan manajerial — tidak semua orang ingin menjadi manajer, ada yang bahagia menjadi spesialis di dalam disiplin ilmu tertentu. Karena membangun peta karier relatif membutuhkan waktu yang tidak sedikit, fokuskan pembuatan career map pada posisi-posisi yang relatif penting (kritikal) di dalam organisasi.
4. Bangun SOP (standard operating procedure) termasuk alat-alat tes yang diperlukan untuk membantu karyawan mengetahui bagaimana mereka dapat mengembangkan kariernya di dalam organisasi. Langkah-langkah atau proses apa yang harus dilalui? Misalnya, bagaimana seorang yang baru bekerja dapat menjadi pemimpin divisi/departemen dalam beberapa tahun ke depan? Persyaratan maupun tes-tes apakah yang harus dipenuhi dll. Bagaimana jika seorang pegawai mendapatkan hasil penilaian kinerja yang memuaskan selama 3 tahun berturut-turut? Kemana, kapan, bagaimana dan oleh siapa ia dapat dipromosikan?
5. Perbaiki terus-menerus model yang telah dibangun berdasarkan hasil implementasinya di lapangan dan kebutuhan organisasi, termasuk bila ada perubahan struktur dan strategi perusahaan. Karena administrasi sistem pengembangan karier itu membutuhkan waktu yang tidak sedikit, persiapkan infrastruktur/teknologi pendukung agar sistem dapat diimplementasikan dengan efisien dan efektif.
Organisasi yang memiliki sistem pengembangan karier yang bagus, akan memotivasi para karyawan dalam membangun kinerja di organisasi atau perusahaan. Akan tetapi sebaliknya, organisasi atau perusahaan yang tidak memiliki sistem pengembangan karier yang bagus akan mempengaruhi pengembangan karier individu. Sebagaimana yang dikatakan Gary Dessler, peran individu, manajer, dan organisasi sangat berpengaruh dalam pengembangan karier. Ketika individu yang berprestasi tidak didukung sistem 

organisasi yang baik dan manajer yang tidak mendukung, maka karier individu tersebut tidak akan berubah lebih baik.


Soal Latihan :
1. Jelaskan menurut analisa anda apa yang dimaksud dengan Pengembangan karier bedasarkan teori Marwansyah, Sunyoto dan Andrew Mangkunegara.
2. Jelaskan dan berikan contoh manfaat pengembangan karier individu yang anda ketahui.
3. Uraikan secara singkat dan jelas bagaimana upaya perusahaan agar dapat melakukan pengembangan karier bagi karyawan?
4. Hal – hal apa saja yang mempengaruhi pengembangan karier seseorang dalam suatu organisasi ?
5. Uraikan secaara singkat dan jelas bagaimana cara membangun atau merancang pengembangan secara efektif !




BAB IX








Pengembangan karier
Pengembangan karier adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan. Betapa pun baiknya suatu rencana karier yang telah dibuat oleh seorang pekerja disertai tujuan karier yang wajar dan realistik, rencana tersebut tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya pengembangan karier yang sistematik. Meskipun bagian pengelola sumber daya manusia dapat turut berperan dalam kegitan pengembangan tersebut, sesungguhnya yang paling bertanggung jawab adalah pekerja yang bersangkutan sendiri. Hal Ini merupakan salah satu prinsip pengembangan karier yang sangat fundamental.
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Gambar 20. Pengembangan Karier
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karier
Menurut (Sondang, 2019) faktor - faktor yang mempengaruhi pengembangan karier seorang karyawan adalah sebagai berikut:
1. Prestasi Kerja
Faktor yang paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karier seorang karyawan adalah pada prestasi kerjanya dalam melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sukar bagi seorang pekerja untuk diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan kepekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan.
2. Pengenalan oleh pihak lain
Adalah berbagai pihak yang berwenang memutuskan layak tidaknya seseorang dipromosikan seperti atasan langsung dan pimpinan bagian kepegawaian yang mengetahui kemampuan dan prestasi kerja seorang pegawai.
3. Kesetiaan pada organisasi
Merupakan dedikasi seorang karyawan yang ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama.
4. Pembimbing dan sponsor
Pembimbing adalah orang yang memberikan nasehat- nasehat atau saran – saran kepada karyawan dalam upaya mengembangkan kariernya. Sedangkan sponsor adalah seseorang di dalam institusi pendidikan yang dapat menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan kariernya.
5. Dukungan para bawahan
Merupakan dukungan yang diberikan para bawahan dalam
bentuk mensukseskan tugas manajer yang bersangkutan.
6. Kesempatan untuk bertumbuh
Merupakan kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan - pelatihan, kursus, dan juga melanjutkan jenjang pendidikannya.
7. Pengunduran diri
Merupakan keputusan seorang karyawan untuk berhenti bekerja dan beralih ke institusi pendidikan lain yang memberikan kesempatan lebih besar untuk mengembangkan karier. Kesuksesan proses pengembangan karier tidak hanya penting bagi organisasi secara keseluruhan. Beberapa aktor yang mempengaruhi pengembangan karier menurut (Sunyoto, 2018) meliputi: hubungan pegawai dan organisasi, personalitas karyawan, faktor - faktor eksternal, politik dalam organisasi, sistem penghargaan, jumlah karyawan, ukuran organisasi, kultur organisasi, dan tipe manajemen.
a. Hubungan Pegawai dan Organisasi
Pada situasi ideal karyawan dan organisasi berada dalam hubungan yang saling menguntungkan. keadaan ideal akan mampu menciptakan kondisi yang harmonis antara karyawan dan organisasi sehingga menghasilkan produktivitas kerja yang tinggi. sebaliknya, jika keadaan ideal ini gagal dicapai, maka yang terjadi adalah karyawan dan organisasi cepat atau lambat akan mempengaruhi proses pengembangan karier.
b. Personalitas Karyawan
Personalitas karyawan yang menyimpang menyebabkan terganggunya manajemen karier karyawan seperti: terlalu emosional, apatis dan ambisius. karyawan yang apatis akan sulit dibina, karena karyawan tidak peduli dengan kariernya sendiri. karyawan yang cenderung ambisius yaitu dengan memaksakan kehendak untuk mencapai tujuan karier yang terdapat dalam manajemen karier.
c. Faktor-faktor Eksternal
Aturan dalam manajemen karier di suatu organisasi menjadi kacau karena ada intervensi dari pihak luar. karyawan yang mempromosikan untuk jabatan yang lebih tinggi, akan dibatalkan karena ada orang yang di- drop dari luar organisasi. dengan demikian masalah ini dapat mengacaukan manajemen karier yang telah dirancang oleh organisasi.
d. Politicking dalam Organisasi
Faktor - faktor seperti intrik-intrik, kasak-kusuk, hubungan antar teman, dan nepotisme yang lebih dominan dapat mempengaruhi karier seseorang.
e. Sistem Penghargaan
Sistem manajemen sangat mempengaruhi banyak hal termasuk manajemen karier karyawan. organisasi yang tidak mempunyai sistem penghargaan yang jelas akan cenderung memperlakukan karyawannya secara subjektif.
f. Jumlah Karyawan
Jumlah karyawan yang dimiliki sebuah organisasi sangat mempengaruhi manajemen karier yang ada. jika jumlah karyawan sedikit, maka manajemen karier akan sederhana dan mudah dikelola.
g. Ukuran Organisasi
Ukuran organisasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah jabatan yang ada dalam organisasi tersebut, termasuk jumlah jenis pekerjaan, dan jumlah personel karyawan yang diperlukan untuk mengisi berbagai jabatan dan pekerjaan tersebut. Biasanya semakin besar organisasi, semakin kompleks urusan manajemen karier karyawan. namunkesempatan untuk promosi dan rotasi karyawan juga lebih banyak.
h. Kultur Organisasi
Organisasi juga mempunyai kultur dan kebiasaan-kebiasaan. ada organisasi yang cenderung berkultur profesional, objektif, rasional, dan demokratis. Ada juga organisasi yang cenderung feodalistik, rasional,dan dmokratis, tetapi ada juga organisasi yang cenderung menghargai prestasi kerja dan mementingkan senioritas karyawan.
i. Tipe Manajemen
Jika manajemen cenderung tertutup maka keterlibatan karyawan dalam hal pembinaan kariernya cenderung minimal. Sebaliknya jika cenderung terbuka, demokratis maka keterlibatan karyawan dalam pembinaan karier cenderung besar.
Soal Latihan :
1. Uraikan secara singkat dan jelas arti dari pengembangan karier yang anda ketahui.
2. Jelaskan secara singkat menurut anda bagaimana factor – factor yang 	mempengaruhi perkembangan karier terhadap sifat kepribadian seorang karyawan ?
3. Salah satu masalah yang dihadapi remaja terhadap perkembanga
n karier adalah sulitmengeluarkan ide/gagasan, untuk itu bagaimana peran pimpinan dalam mengatasi masalah tersebut ?
4. Jelaskan mengapa perkembangan karier merupakan salah satu cara untuk mempertahankan karyawan ?
5. Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap peningkatan kinerja Sumber Daya Manusia / SDM ? Jelaskan !







BAB X
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Perencanaan Karier
Perencanaan karier adalah suatu proses yang digunakan seseorang untuk memilih tujuan karier dan jalur karier untuk mencapai tujuan-tujuan tersebut. Sebagai suatu proses yang bertujuan untuk menyesuaikan tujuan karier dan kemampuan untuk mengisinya secara sistematis. Langkah-langkah perencanaan karier dalam meningkatkan karier seseorang yaitu :
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Gambar 21. Langkah-langkah Perencanaan Karier
Konseling karier adalah proses mengidentifikasi masalah- masalah yang berhubungan dengan karier seorang pegawai serta mencari alternatif jalan keluar dari berbagai masalah tersebut. Dalam organisasi, terdapat berbagai masalah yang berhubungan dengan karier pegawai. Ada yang tidak terlampau serius sehingga dapat dipecahkan dalam tempo relatif cepat. Ada pula yang sangat serius sehingga mengganggu pekerjaan si pegawai sendiri maupun pekerjaan rekan sekerja lainnya. Dalam keadaan seperti ini, konseling karier sangat diperlukan, baik oleh pegawai maupun oleh organisasi. Bahkan organisasi yang cukup besar seringkali merasa perlu mempekerjakan seorang pakar (konselor) yang khusus menangani masalah-masalah karier ini.


Tahapan Mengaplikasikan pengembangan karier di perusahaan yaitu :
1. Mengintegrasikan manajemen karier dengan perencanaan sumber daya manusia.
Melalui proses perencanaan sumber daya manusia dapat menentukan program pelatihan dan pengambangan untuk karyawan yang harus diambil oleh mereka dalam rangka mempersiapkan untuk tuntutan dimasa depan.
2. Mengidentikasikan Jalur Karier
Merupakan penyesuaian aspirasi karier individu dengan kesempatan yang tersedia di sebuat organisasi.
3. Menginformasikan Jalur Karier Karyawan
Setelah jalur karier teridentikasi, karyawan harus diberitahu tentang jalur ini. Hal tersebut memungkinkan mereka untuk terlibat dalam perencanaan karier pribadi yang realistis yang terintegrasi dengan upaya manajemen karier organisasi.
4. Memasang Iklan Lowongan Kerja
Karyawan diizinkan untuk menawarkan diri pada kesempatan baru.
5. Penilaian Karyawan Dilakukan dengan cara yang berkelanjutan di organisasi. Melalui proses penilaian kinerja informasi tentang potensi dapat diperoleh secara terus menerus.

6. Menawarkan Konseling Karier
Konseling karier adalah proses kegiatan, strategi dan intervensi yang digunakan untuk membantu karyawan dalam mengekplorasi karier, perencanaan dan pengambilan keputusan karis dalam proses kerja.
7. Pengalaman Kerja
Metode terbaik dalam manajemen karier adalah pengalaman kerja karyawan. Hal tersebut karena karyawan langsung berhadapan dengan kondisi pekerjaan.
8. Kebijakan dan Praktik Sumber Daya Manusia
Ada sistem manajemen karier dengan adanya kebijakan dan praktiknya. Rotasi adalah salah satu metode manajemen karier.
[image: ]Walaupun tidak setiap orang akan mencapai jalur karier sebagai Direksi, ada beberapa strategi karier yang dapat dikembangkan tergantung dari lingkungan dan tujuan kariernya. Terdapat beberapa pilihan strategi, yaitu:





















Gambar 22. Strategi Karier





1.	Strategi bertahan dapat dilakukan melalui berkarier pada pekerjaan atau fungsi yang sama atau mengikuti boss.
2.   Strategi adaptasi merupakan lebih dari sekedar bertahan.
Meskipun masih memelihara keahlian yang sama, ia mencoba mengadaptasi dalam berbagai situasi pekerjaan yang berbeda dan mengkombinasikannya. Misalnya, Andra yang memulai kariernya sebagai salesman dan meraih posisi manajer penjualan pada perusahaan multinasional peralatan listrik kemudian beralih kerja ke perusahaan multinasional yang bergerak dalam bidang komputer sebagai sales and marketing trainer. Dalam divisi yang sama ia kemudian menjabat sebagai personnel & training manager. Dalam hal ini Andra memelihara konsistensi (bekerja di perusahaan multinasional) dan beradaptasi pada dua bidang, yaitu penjualan dan sumber daya manusia.
3.  Sedangkan Strategi tumbuh merupakan strategi yang luas, di mana individu mengembangkan pribadinya secara aktif dan kontinyu untuk memperoleh pengetahuan dan ketrampilan baru sesuai tuntutan lingkungan bisnis sambil berkarya. Pada suatu saat ketrampilan baru tersebut akan menghantarkannya pada peluang baru. Pertumbuhan pribadi tersebut dapat dicapai melalui pengalaman kerja, pendidikan, pelatihan dan refleksi pengetahuan dan pekerjaaan secara kontinu.


Soal Latihan
1. Jelaskan langkah – langkah apa saja yang harus ditempuh dalam melakukan perencanaan karier dan berikan contohnya.
2. Portofolio karier seperti apa yang anda ingin capai ketika anda bekerja di dalam suatu perusahaan atau organisasi.
3. Uraikan secara singkat dan jelas mengapa pola karier penting
bagi pengembangan karier karyawan?
4. Mengapa perencanaan karier bagi seorang karyawan itu harus direncanakan dengan baik atau matang ?
5. Strategi dan upaya apa yang akan Anda lakukan dalam membangun karier yang ingin anda capai?







BAB XI
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Pasar melalui Teori tentang karier ini menjelaskan derajat kesesuaian antara pekerja dan lingkungannya. Untuk menerapkan perspektif ini diperlukan data yang valid dan reliabel mengenai perbedaan individual (seperti kemampuan, minat, kepribadian dan nilai diri) dan pekerjaan. Pendekatan ini secara positif terkait dengan kesejahteraan pekerja dan berhubungan negative dengan ketidakpuasan pekerjaan (Rothmann dan Cooper, 2018). Pendekatan kesesuaian individu dan lingkungan diukur dari penghargaan yang diharapkan individu dan kepuasaan yang mungkin dapat dicapai oleh mereka, atau kesesuaian antara kemampuan individu dan tuntutan dari pekerjaan. Berikut ini beberapa teori yang fokus dengan pendekatan ini :
a. The Minnesota Theory of Work Adjustment dari Davis dan Lofquist b. The Attraction-Selection-Attrition (ASA) Model dari Schenieder
c. The Theory of Vocational Choice dari Holland


Manajemen karier dapat mengurangi ketidaksesuaian antar orang dengan perannya, dapat mengembangkan kompetensi dan menumbuhkan tersedianya orang yang akan menciptakan kombinasi bakat yang harmonis bagi teamwork yang optimal, pengembangan bakat yang fleksibel dan pembelajaran yang dinamis. Untuk mewujudkan tujuan-tujuan tersebut maka manajemen karier harus mengkaitkan sistem manusia dengan sistem informasi dan manajemen.
Perusahaan percaya bahwa kesuksesan karier terutama didasarkan pada tanggung jawab dan kemampuan karyawan untuk mengembangkan self-awareness (kesadaran pribadi) serta tanggung jawab untuk pengembangan personal dan peningkatan kariernya. Perencanaan karier dan aktivitas pengembangan disediakan oleh perusahaan bukan dengan maksud untuk menjalin kesuksesan karier karyawan tetapi dimaksudkan untuk membantu karyawan dalam hal - hal yang berhubungan dengan pekerjaannya, tugas dan keputusan kariernya di dalam maupun di luar organisasi.
Secara logika, idealnya karier organisasional harus merefleksikan tiga aspek, yaitu: tujuan dan strategi organisasi, pola pengembangan SDM dan posisi penilaian bagi karaywan (Gaerner,2018).
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Gambar 23. Aspek Ideal Karier

1. Tujuan dan integrasi stratejik.
Pola karier harus merefleksikan serta mendukung budaya dan strategi suatu organisasi. Pola karier juga merefleksikan struktur dam kultur suatu perusahaan (tingkat pendidikan karyawan, entry level, kemungkinan promosi dan lain- lain). Pola karier harus sesuai dengan strategi dan tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Ketidakjelasan tujuan dapat berakibat kegagalan pola karier menyesuaikan dengan perubahan SDM.


2. Pengembangan SDM.
Pola karier harus menunjukkan tujuan MSDM suatu organisasi
yaitu:
a. Melatih dan mengembangkan karyawan
b. Mensosialisasikan nama-nama dan nilai-nilai perusahaan.
c. Karier memberikan sorting dan screening serta dapat mengelola SDM.
Salah satu ciri utama praktek ketenagakerjaan yang berorientasi karier adalah terbatas dan teraturnya entri ke pola karier tertentu.


3. Posisi penilaian.
Pola karier harus memiliki mekanisme internal yang memungkinkan mekanisme internal yang memungkinkan fungsi sorting, screening dan pengembangan karyawan. Digunakannya posisi penilaian ini adalah menilai dan mengembangkan keahlian serta kemampuan yang diperlukan bagi lini yang lebih tinggi. Posisi penilaian perlu dikelola dan senantiasa dievaluasi dengan
baik.
Dengan memperhatikan logika karier, Gaetner (2018) menyarankan agar manajer bersikap eksplisit tentang kecenderungan terhadap pengembangan dan promosi internal dibanding eksternal, membangun skenario alternatif masa depan, meneliti kecenderungan suatu fungsi mendominasi peringkat manajemen puncak perusahaan. Memastikan bahwa career enhacing tools yang digunakan sesuai dengan skenario masa depan yang dikembangkan dan menyesuaikan sistem reward dengan sistem karier. Sementara dengan mempertimbangkan elemen-elemn oportunistik maka manajer disarankan menggunakan temporary assigment dan taskforce bagi karyawan baru, menghindari keputusan yang secara ekstrim mengubah karier, karena lebih baik mengambil keputusan kecil yang incremental serta menghindari labelling dan pembuatan kategorisasi karyawan.
Study Kasus
Kasus virus corona atau Covid-19 di Indonesia telah mencapai
6 ribu lebih. Banyak perusahaan yang akhirnya memutuskan hubungan kerja dengan karyawannya akibat pandemi virus corona. Ada yang terkena Pemutusan Hubungan Kerja (PHK), dirumahkan, dikurangi gajinya, dan semacamnya. Data terbaru nasional hingga Kamis, 16 April 2020, pekerja terdampak corona di sektor formal yang di-PHK ada 229.789 orang. Sementara itu yang dirumahkan ada 1.270.367 orang.
Sehingga total pekerja terdampak di sektor formal ada 1.500.156 orang di 83.546 perusahaan. Selain itu, sektor informal juga terdampak. Sebanyak 443.760 orang dari 30.794 perusahaan di-PHK.


Pertanyaan nya :
1.	Bagaimana pendapat anda tentang pemecatan ratusan karyawan untuk mengurangi dampak dari virus corona? Jelaskan
2. 	Jika anda sebagai pimpinan diperusahan, menurut anda langkah apa yang harus anda ambil untuk dapat membuat perusahaan mengurangi kerugian tanpa harus memecat karyawan anda di tengah wabah virus corona ? Uraikan secara jelas.
3. 	Bagaimana cara perancangan system pengembangan karier yang efektif ?
4.    Bagaimana upaya perusahaan agar dapat melakukan 
pengembangan karier bagi karyawannya?
5. Hal – hal apa saja yang mempengaruhi pengembangan karier seseorang dalam suatu perusahaan atau organisasi.


BAB XII
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Manajemen Karier
Manajemen karier adalah proses pengelolaan karier pegawai yang meliputi tahapan kegiatan perencanaan karier, pengembangan dan konseling karier, serta pengambilan keputusan karier. Proses manajemen karier dimulai dengan perumusan tujuan dan sasaran yang bersifat jangka pendek atau yang ingin dicapai dalam jangka pendek. Kemudian nantinya dapat dikembangkan menjadi tujuan jangka panjang.
Manajemen Karier dan Penjenjangan Karyawan adalah dua hal yang saling berkaitan. Manajemen karier adalah proses pengelolaan karier pegawai yang meliputi tahapan kegiatan perencanaan karier, pengembangan dan konseling karier, serta pengambilan keputusan
karier. Organisasi perlu memahami keinginan dan tuntutan karyawan, jika mereka ingin menciptakan kumpulan bakat untuk mereka dan memastikan hasil kerja yang lebih baik.
Untuk mencapai keseimbangan dengan perubahan tempat kerja yang berkelanjutan, baik karyawan maupun organisasi harus mencapai persyaratan yang saling menguntungkan sehingga keduanya dapat memenuhi aspirasi masa depan mereka. Manajemen karier penting bagi perusahaan untuk menciptakan dan mempertahankan lingkungan belajar terus menerus. Selain itu manajemen karier juga penting karena merupakan bagian dari strategi manajemen SDM.










































Gambar 24. Manajemen Karir


Dari   perspektif  perusahaan, kegagalan  untuk  memotivasi karyawan untuk merencanakan karir mereka dapat menyebabkan :
   Kekurangan karyawan untuk mengisi posisi yang  tersedia.
   Komitmen karyawan yang  lebih  rendah.
   Penggunaan  dana  pelatihan   dan   pengembangan  yang   tidak tepat


Dari   perspektif  karyawan, tidak  adanya  manajemen  karir dapat mengakibatkan:

 Frustrasi, berkaitan dengan kurangnya pertumbuhan diri dan tantangan di tempat kerja.
 Perasaan kurang berharga di perusahaan.
 Ketidakmampuan untuk memperoleh kembali pekerjaan, saat terjadi merger akuisisi, restrukturisasi, dsb.


Dari uraian di atas, tidak mengejutkan bahwa prospek karier menjadi poin penting yang dibutuhkan oleh karyawan, dan bisa menjadi penyebab karyawan kerap keluar dari perusahaan karena
mereka menganggap perusahaan kurang aktif dalam manajemen karier mereka. Oleh karena itu, sangat penting membangun manajemen karier dimmdalam organisasi/perusahaan. Manajemen karier berbeda dengan pengembangan karier. Pengembangan karier adalah bagian dari konsep dan program manajemen karier.
Melalui pengembangan karier, HRD dan manajemen memberikan berbagai program untuk mengembangkan potensi karyawan ke arah karier yang ingin dicapai, yang sejalan dengan harapan karyawan dan perusahaan.
Pengembangan organisasi adalah proses kritis dan berbasis sains yang membantu organisasi membangun kapasitas mereka untuk berubah dan mencapai efektivitas yang lebih besar dengan mengembangkan, meningkatkan, dan memperkuat strategi- struktur-proses kerja.
Ada 8 ( Delapan ) Manfaat Melakukan Program Manajemen
Karier Di Perusahaan
1. Menumbuhkan dan Mengumpulkan Pemimpin dan Spesialis
Masa Depan
Organisasi membutuhkan manajemen karier yang efektif untuk menumbuhkan keterampilan dan pengalaman yang dibutuhkan bisnis sekarang dan di masa depan. Percakapan karier yang efektif juga akan memungkinkan karyawan mendapatkan informasi yang lebih baik dan dipersiapkan untuk peran dan tanggung jawab baru sehingga transisi ke peran baru akan lebih lancar dan sukses. Karyawan dapat mempersiapkan diri mereka, dan perusahaan juga dapat mengumpulkan potensi-potensi pemimpin untuk masa depan.

2. Pengelolaan SDM yang Lebih Baik
Jika terjadi perubahan struktur organisasi yang mengharuskan beberapa perubahan peran/jobdesc, Anda mungkin akan perlu mereviu ulang SDM mana yang lebih efektif menjalaninya.
Melalui manajemen karier, proses pengelolaan SDM dapat menjadi lebih baik karena manajemen karier membantu memindahkan orang ke dalam peran di mana keterampilan mereka paling sesuai dan aspirasi serta kebutuhan mereka terpenuhi dengan baik.

3. Peningkatan Motivasi Bekerja
Motivasi bekerja yang paling baik adalah motivasi yang berasal dari diri sendiri. Dengan adanya manajemen karier, motivasi diri juga akan tumbuh dengan baik karena karyawan diberi ruang untuk berkembang, baik secara fisik maupun secara mental.


4. Meningkatkan Kinerja Organisasi
Penelitian menunjukkan bahwa memberikan peluang karier merupakan praktik utama yang mempengaruhi kinerja organisasi. Mengapa hal itu bisa terjadi?
Seperti yang sudah dijelaskan sebelumnya bahwa melalui manajemen karier, motivasi karyawan dapat meningkat. Artinya, karyawan dengan motivasi kerja yang tinggi akan menghasilkan prestasi yang tinggi juga. Di mana nantinya prestasi tersebut juga akan bermanfaat bagi kinerja perusahaan.


5. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan
Keterlibatan karyawan akan meningkat ketika sebuah pekerjaan memenuhi kebutuhan intrinsik dan tujuan pribadi karyawan. Dengan membantu karyawan mengelola karier mereka dan memberikan peluang untuk pengembangan karier, organisasi dapat
memastikan keterlibatan dan produktivitas yang lebih tinggi.


6. Menarik dan Mempertahankan Best People
Tantangan terbesar yang dihadapi perusahaan adalah menemukan keseimbangan antara kemajuan karier karyawan, dan pada saat yang bersamaan menarik dan memperoleh karyawan dengan keterampilan-ketrampilan baru. Karyawan yang berkualitas baik akan tetap bersama organisasi jika ditawari tantangan, pemberdayaan, dan kesempatan untuk maju dan berkembang.
Meskipun hal ini tampaknya bukan merupakan prioritas dalam perekonomian saat ini, organisasi perlu bersiap menghadapi potensi masalah retensi yang kemungkinan besar akan menjadi masalah saat perekonomian membaik dan pasar terbuka.


7. Karyawan lebih mengenal diri sendiri
Dengan berbagai macam program pengembangan karier yang ada, secara tidak langsung karyawan akan menjadi lebih kenal dengan diri sendiri. Mereka akan menemukan jati diri yang bisa saja selama ini belum ditemukan dan mengetahui potensi-potensi yang dimiliki.Ini akan menuntun karyawan dalam mengeluarkan kemampuan terbaiknya dan bisa berdampak baik bagi organisasi.


8. Menyehatkan Iklim Perusahaan
Perusahaan akan lebih mudah mengelola sumber daya manusia yang loyal sekaligus tangguh berhubungan dengan pola pengembangan karier individu. Apabila setiap individu puas dengan situasi dan kondisi kerja atau manfaat lingkungan kerja, maka suasana kerja juga akan bertambah kondusif. Iklim kerja yang positif tentu akan semakin menambah semangat karyawan dalam bekerja.


Bagaimana Cara Mengelola Manajemen Karier agar Efektif Di
Perusahaan?
Manajemen karier bukanlah sebuah program yang sekali dijalankan akan langsung selesai dalam waktu tertentu. Ini adalah sebuah contoh lifelong program.
Sangat disayangkan jika berhenti di tengah jalan ketika sudah dijalankan. Simak beberapa tips berikut dalam mengelola program manajemen karier agar berlangsung efektif di perusahaan.
1. Program yang telah disetujui dan tersusun rapi
HRD dan manajemen harus memiliki program atau setidaknya konsep manajemen karier di perusahaan. Jangan sampai konsep atau programnya belum jadi sepenuhnya, tapi program sudah dijalankan. Program-program tersebut harus jelas arah dan tujuannya agar HRD dan karyawan tidak kebingungan di
kemudian hari. Oleh karena itu, program manajemen karier ini perlu dipikirkan matang-matang. Jika terdapat perubahan, jangan lupa diperbarui dan diumumkan kepada manajemen dan karyawan agar setiap individu bisa melihat potensi masa depan dan memutuskan langkah mereka selanjutnya.


2. Membangun standar prosedur operasi untuk tahapan-tahapan pengembangan karier
Bentuk SOP ini bisa berupa tes, ujian, penilaian hasil evaluasi
karyawan atau SOP bentuk lainnya yang sesuai dengan budaya dan kebijakan perusahaan. Tujuannya agar terdapat standar yang jelas dan terukur dalam pengembangan karier karyawan.


3. Jangan berhenti menginformasikan kepada seluruh karyawan tentang program jenjang karier yang ada di perusahaan
Tidak dapat dipungkiri, tidak semua karyawan juga memerhatikan
pentingnya jenjang karier bagi riwayat profesional mereka, terlebih para fresh graduates. Maka dari itu, HRD perlu untuk sering-sering menginformasikan program jenjang karier yang ada dan bagaimana perusahaan mengelolanya. Agar karyawan juga dapat mempersiapkan diri mereka untuk meraih jenjang karier tersebut.


4. Libatkan leaders/managers dalam pengelolaan talent
Dalam manajemen karier tentunya leader/manager perlu dilibatkan, baik dalam proses penyusunan program maupun dalam proses menjalankannya. Leader/manager dapat membantu HRD untuk melihat potensi karyawan dan juga mengevaluasi program manajemen karier yang sudah dibuat.


5. Kesinambungkan dengan program perencanaan suksesi / succession planning
Rencana suksesi adalah proses pengenalan dan pelacakan karyawan
karyawan yang sangat berpotensi untuk mengisi posisi manajerial yang lebih tinggi. Oleh karena itu sangat penting manajemen
karier ini sejalan dengan program perencanaan suksesi untuk memudahkan persiapan talent yang cocok di masa depan.


6. Melakukan evaluasi manajemen karier
Sistem Manajemen Karier perlu dievaluasi untuk melihat kemampuannya dalam memenuhi kebutuhan perusahaan dan kebutuhan para karyawan. Evaluasi dapat didasarkan atas, reaksi para pelanggan internal yang menjadi pengguna sistem manajemen karier. Maupun Informasi yang objektif tentang tingkat peralihan dari key people dan key position.


Soal Latihan :
1. Jelaskan menurut anda bagaimana proses perencanaan karier dalam suatu organisasi.
2. Jelaskan menurut anda bagaimana HRD dapat membuat program yang jelas dan rapi serta melibatkan berbagai pihak dan sejalan dengan tujuan perusahaan dalam membangun sistem manajemen karier.
3. Apa saja peran dari manajemen karier pada suatu perusahaan.
4. Sebutkan dan jelaskan 4 ( empat ) langkah perencanaan karier.
5. Jelaskan bagimana cara mengembangkan karier di perusahaan.

PENUTUP



Karier adalah serangkaian pekerjaan yang dimiliki seseorang selama masih mampu aktif melakukan pekerjaan. Mapiare (2019) menjelaskan karier menunjuk pada pola hidup yang ditekuni secara berarah tujuan dalam hal pekerjaan seseorang, ditinjau dari segi sekuensi jabatan yang dipegang sepanjang hidup seseorang. selain itu menurut Waluyo (2019) karier merupakan rangkaian dari pengalaman-pengalaman yang berkaitan dengan pekerjaan seseorang dari posisi yang satu ke posisi yang lainnya selama masa kerjanya. Para pakar lebih sering mendefinisikan karier sebagai proses suatu konsep yang tidak statis dan final. Mereka cenderung mendefinisikan karier sebagai “perjalanan pekerjaan seorang pegawai di dalam organisasi”. Perjalanan ini dimulai sejak ia diterima sebagai pegawai baru, dan berakhir pada saat ia tidak bekerja lagi dalam organisasi tersebut.
Mengelola jalur karier karyawan adalah salah satu aspek yang perlu diperhatikan oleh HRD dan manajemen, yang di saat bersamaan merupakan salah satu yang kadang masih tidak diprioritaskan oleh sebagian HRD. Kami paham bahwa banyak sekali aspek HRD yang harus dikelola, yang mana tiap aspeknya sangat berpengaruh kepada kelangsungan kinerja perusahaan.
Hal inilah yang kerap menjadi pokok permasalahan dalam sebuah perusahaan, dimana kepuasan dan motivasi kerja karyawan tersebut menjadi turun. Dalam kondisi ini, sebenarnya ini merupakan tugas utama departemen HR untuk membantu karyawan tersebut dalam hal manajemen karier. Apalagi kalau
karyawan tersebut dinilai sangat potensial untuk bisa berkembang lebih baik lagi. Karena karyawan yang bekerja lebih baik, pada akhirnya akan membawa keuntungan bagi perusahaan sendiri.
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