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KATA PENGANTAR PENULIS 

 

Penulis mengucapkan syukur kehadirat Allah SWT yang  telah memberikan petunjuk 

dan bimbinganNya, sehingga penulis dapat menyelesaikan penulisan buku ini yang penulis 

beri judul  “Manajemen Karir (Teori, Konsep dan Praktik)”.  

Penulisan buku ini dilatarbelakangi oleh beberapa pertimbangan berikut ini: 

Pertama,  kebutuhan akademik khususnya kebutuhan penulis sebagai pengampu mata kuliah 

“Manajemen Sumberdaya Manusia” pada Program Pascasarjana Magister Manajemen  

Universitas Islam Kalimantan Muhammad Arsyad Al Banjari Banjarmasin yang diberi 

kepercayaan dan tanggung jawab oleh Ketua Program Studi Magister Manajemen Universitas 

Islam Kalimantan Muhammad Arsyad Al Banjari Banjarmasin tersebut untuk 

mempersiapkan  dan melaksanakan pembelajaran dalam mata kuliah tersebut. 

Kedua, memenuhi tuntutan moral sebagai seorang akademisi untuk terus mengembangkan 

keilmuan yang menjadi spesialisasi/minat utama untuk berkarya dalam bentuk tulisan atau 

buku seperti ini. 

Ketiga,  turut memberikan sumbangan pemikiran, pengembangan wawasan keilmuan dan  

bagaimana menerapkan praktik keilmuan di bidang manajemen bagi para pemimpin institusi 

pemerintah dan lembaga bisnis dalam membangun, membina, mempertahankan, dan 

meningkatkan karir karyawan yang menjadi tanggung jawabnya sebagai pemimpin. 

Keempat,  turut serta mengisi khazanah keilmuan khususnya di bidang manajemen sumber 

daya manusia yang sudah menjadi pilihan penulis untuk terus ditekuni dan dikembangkan. 

Penulis mengucapkan terima kasih dan penghargaan kepada:  Direktur Program 

Pascasarjana Universitas Islam Kalimantan Muhammad Arsyad Al Banjari Banjarmasin,  

rekan-rekan sejawat para dosen Program Studi Manajemen S1 dan S2 Uniska MAB 

Banjarmasin, dan Bapak Dr. Basuki, M.Si., yang selalu siap membantu penulis mengedit 

buku yang penulis susun ini. 

Semoga buku ini dapat memberikan manfaat dan kontribusi pengetahuan bagi institusi 

khususnya dan pembaca pada umumnya.  Amin. 

Banjarmasin, Oktober 2018 

Penulis, 

Rahmi Widyanti 
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KATA PENGANTAR EDITOR 

 

       Penyusunan buku ini berawal dari kesulitan penulis dalam memperoleh referensi dan 

buku-buku yang secara khusus membahas masalah manajemen karir.  

Proses penerbitan buku ini  terbilang cepat, meski penyusunannya telah cukup lama, namun 

proses pengumpulan naskah dari berbagai sumber artikel tidak mengalami hambatan. Akan 

tetapi, karena komitmen penulis untuk dapat menyelesaikan buku ini serta hubungan baik 

antar penulis dan editor selama ini menjadikan proses pembuatan naskah untuk buku ini 

dapat diselesaikan tepat waktu. 

 

        Buku ini terbagi ke dalam tiga bagian; Bagian pertama berkaitan dengan teoritis, 

paradigma, dan sejarah karir, bagian kedua berkaitan dengan konsep-konsep karir; bagian 

ketiga lebih pada kaitan dinamika isu kekinian manajemen karir terutama di dunia pendidikan 

dan pelayan sipil. 

 

       Semoga buku ini dapat memberikan perspektif dan pengetahuan yang berbeda dari 

manajemen karir yang berkembang saat ini. Titik tekan pada uraian tiap bab dan bagiannya 

adalah pada kontribusi akademik dalam memberikan sumbangsih atas diskursus yang 

berkembang, agar keinginan untuk melakukan penelitian di bidang manajemen karir dapat 

diaplikasikan dengan tambahan teoritis dari buku ini. 

 

                                                                                              Banjarmasin, November 2018 

                                                                                                              Editor, 
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5                                                                                                      Manajemen Karir 

                                                                                                      Rahmi Widyanti 

 

 

 

 

DAFTAR ISI 

 

KATA PENGANTAR PENULIS ............................................................................... i 

PENGANTAR EDITOR ............................................................................................ ii 

DAFTAR ISI ............................................................................................................. iii 

DAFTAR GAMBAR ................................................................................................. v 

DAFTAR TABEL ...................................................................................................... vi  

BAB I TERMINOLOGI DAN RUANG LINGKUP ............................................ 1 

1.   Judul Buku ......................................................................................... 1 

       a. Manajemen .................................................................................... 1 

       b. Karir .............................................................................................. 1 

       c. Hubungan antara Pengembangan, Pelatihan dan Karir ................... 3 

BAB II SISTEM-SISTEM MANAJEMEN KARIR .............................................. 15 

                   1. Penilaian Diri ....................................................................................... 15 

                   2. Uji Kebenaran ...................................................................................... 15 

                   3. Penetapan Sasaran     ......................................................................... 16  

BAB  III PERENCANAAN DAN PENGEMBANGAN KARIR ............................ 21 

                    1. Konsep Perencanaan Karir .................................................................. 24 

                    2. Pengembangan Karir ........................................................................... 27 

                    3. Konsep Manajemen Karir ................................................................... 28 

BAB IV PERENCANAAN KARIR ORGANISASI DAN INDIVIDU................... 30 

1.   Perencanaan Karir Secara Umum ....................................................... 30 

2.   Perencanaan Karir di Tingkat Organisasi ............................................ 30 

3.   Perencanaan Karir Individual Pegawai ............................................... 35 

BAB  V JALUR KARIR ....................................................................................... 46 

                   1.Definisi dan Manfaat Jalur Karir ........................................................... 46 

                   2.Jenis-jenis Perpindahan Karyawan ........................................................ 46 

                   3.Model Jalur Karir .................................................................................. 47 

BAB VI AKAR SEJARAH TEORI DASAR KARIR ............................................ 49 

BAB VII    DASAR-DASAR KARIR   …………………………………………....... 53 

                   1.Teori Orientasi Karir John Holland .......................................................  59 



 

 

6                                                                                                      Manajemen Karir 

                                                                                                      Rahmi Widyanti 

 

 

 

                   2.Teori Jangkar Karir Edgar Schein ......................................................... 61 

                   2.1.Karir Berdasarkan Bakat dan Kemampuan ......................................... 66 

                   2.2.Karir Berdasarkan Motif dan Kebutuhan ............................................ 70 

                   2.3.Karir Berdasarkan Nilai dan Sikap ..................................................... 73 

BAB VIII PENGEMBANGAN KARIR ................................................................... 77 

                   1.Pengertian Pengembangan Karir ........................................................... 77 

                   2.Tujuan Pengembangan Karir ................................................................. 79 

                   3.Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir ................................. 80 

                   4.Pengembangan Karir Individu ............................................................... 85 

                   5.Penyusunan Program Pengembangan Karir ........................................... 88 

                   6.Penilaian Kinerja dalam Pengembangan Karir ....................................... 91 

BAB  IX PROGRAM PENGEMBANGAN KARIR ............................................... 93 

                    1.Kebutuhan Organisasi .......................................................................... 96 

                    2.Peran Pimpinan/Atasan ........................................................................ 98 

                    3.Kualifikasi ........................................................................................... 99  

                    4.Sistem Imbalan (Reward) Organisasi  .................................................. 103  

BAB X KARIR TANPA BATAS ......................................................................... 107 

                   1.Tantangan Karir .................................................................................... 108 

                   2.Karir di Era Industri 4.0 ........................................................................ 109 

BAB XI KARIR PROTEAN .................................................................................. 112 

                   1.Pergeseran Definisi Karir ke Karir Protean ............................................ 114 

                   2.Karir Protean Pada Abad 21 .................................................................. 120 

                   3.Peran Organisasi dalam Karir Protean ................................................... 124 

                   4.Ukuran Keberhasilan Individu dalam Karir Protean  ............................. 124 

BAB XII SISTEM PENGEMBANGAN KARIR DOSEN ....................................... 134 

                   1.Pengembangan Tenaga Dosen ............................................................... 134 

                   2.Sistem Informasi Pengembangan Karir Dosen ....................................... 139 

BAB XI SISTEM PENGEMBANGAN KARIR PNS ............................................ 142 

                   1.Dasar Hukum ........................................................................................ 142 

                   2.Pengembangan Karir dan Kompetensi ................................................... 150 

                   3.Strategi Pengembangan Karir PNS berbasis Kompetensi ....................... 158 

DAFTAR  PUSTAKA 

BIOGRAFI PENULIS 



 

 

7                                                                                                      Manajemen Karir 

                                                                                                      Rahmi Widyanti 

 

 

 

 

DAFTAR GAMBAR 

 

1. Gambar  1 Perbedaan Individu dengan Organisasi dalam Mengelola Karir .......... 27 

2. Gambar  2 Holland’s Hexagon Model ................................................................. 67 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

8                                                                                                      Manajemen Karir 

                                                                                                      Rahmi Widyanti 

 

 

 

 

DAFTAR TABEL 

 

1. Tabel  1 Rancangan Sistem Manajemen dan Pengembangan Karir ...................... 20 

2. Tabel 2  Profil Rotasi Pegawai PT XYZ .............................................................. 32 

3. Tabel 3  Tahapan Karir Pegawai dalam Hubungannya dengan Kebutuhan  .......... 39 

                Tugas dan Emosional Pegawai ..............................................................   

4. Tabel 4  Perbedaan Konsep Karir ........................................................................ 118 

5. Tabel 5  Perbedaan Paradigma tentang Manajemen karir ..................................... 120 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

9                                                                                                      Manajemen Karir 

                                                                                                      Rahmi Widyanti 

 

 

 

BAB I 

TERMINOLOGI DAN RUANG LINGKUP  

 

Ada beberapa peristilahan yang perlu lebih dahulu dijelaskan penggunaannya 

dalam buku ini. Pertama yang berkenaan dengan judul buku ini “Manajemen Karir” 

dan yang kedua yang berkenaan dengan istilah teknis yang umum dan sering dipakai 

dalam ilmu manajemen. 

1. Judul Buku 

Ada dua kata yang digunakan: manajemen, dan karir.  

a) Manajemen 

Manajemen adalah keseluruhan aktivitas yang berkenaan dengan melaksanakan 

pekerjaan organisasi melalui fungsi-fungsi: perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan,  dan pengawasan untuk mencapai tujuan organisasi yang sudah ditetapkan 

dengan menggunakan sumber daya organisasi yang meliputi: man, money, material, 

mechine, and method secara  efisien dan efektif. 

Secara efisien dan efektif maksudnya dalam melaksanakan pekerjaan organisasi 

dengan menggunakan sumber daya organisasi itu harus dilakukan dengan cermat dan 

teliti agar tidak terjadi pemborosan.  Setiap pemborosan yang terjadi dalam penggunaan 

sumber daya organisasi sekecil apapun berarti suatu kerugian.  Dan kalau sudah terjadi 

kerugian itu berarti tidak efektif, karena salah satu indikator efektif itu adalah tidak 

terjadi pemborosan yang berdampak pada kerugian.  Kerugian adalah sesuatu yang 

harus dihindari, lebih-lebih dalam organisasi bisnis. 

 

b) Karir 
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        Istilah karir memiliki makna yang berbeda-beda tergantung dari sudut pandangnya 

masing-masing. Namun demikian, terdapat kesamaan bahwa masalah karir tidak dapat 

dilepaskan dengan aspek perkembangan, pekerjaan, jabatan, dan proses pengambilan 

keputusan. Atas dasar ini, untuk memperoleh pemahaman yang lebih luas dan 

komprehensif tentang hakekat karir. 

         Karir adalah suatu arah kemajuan professional, kata yang penggunaannya terbatas 

pada pekerjaan yang memiliki kemajuan hierarki formal, seperti halnya manajer dan 

professional. Karir diartikan juga sebagai serangkaian pengalaman kerja seseorang 

yang mengalami perkembangan. 

           Berdasarkan pengertian tersebut, pengalaman kerja dalam jalur karir tradisional 

hanya berpengaruh pada orang yang menikmati penghargaan institusional karena 

keberhasilannya meningkatkan kedudukan dalam struktur organisasi yang sudah 

ditetapkan. Pada masa lalu, jabatan struktural selalu menjadi impian karyawan, 

sehingga akan kesulitan untuk menggambarkan kemajuan karier tanpa adanya jabatan 

yang jelas. 

           Membahas  masalah karir tentu tidak terlepas dari pekerjaan, yang mana setiap 

orang membutuhkan pekerjaan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. 

Pekerjaan atau employment merupakan tindakan mempekerjakan orang atau 

memanfaatkan sesuatu, keadaan dipekerjakan, pekerjaan atau bisnis seseorang. 

Pekerjaan juga merupakan sebuah status bagi seseorang, atau perwujudan dari keadaan 

seseorang yang dipekerjakan untuk waktu lama. 

Manajemen karir adalah proses pengelolaan karir pegawai yang meliputi 

tahapan kegiatan perencanaan karir, pengembangan dan konseling karir, serta 
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pengambilan keputusan karir. Manajemen karir melibatkan semua pihak termasuk 

pegawai yang bersangkutan dengan unit tempat si pegawai bekerja, dan organisasi 

secara keseluruhan. Oleh karena itu manajemen karir mencakup area kegiatan yang 

sangat luas. Dalam penulisan ini tahapan yang akan dibahas adalah tentang 

perencanaan dan pengembangan karir. 

Menurut Dessler (2007) kegiatan personalia seperti penyaringan, pelatihan, dan 

penilaian berfungsi untuk dua peran dasar dalam organisasi, yaitu : (a) Peran pertama, peran 

tradisional adalah menstafkan organisasi mengisi posisi-posisinya dengan karyawan yang 

mempunyai minat, kemampuan dan keterampilan yang memenuhi syarat; (b) Peran 

kedua adalah memastikan bahwa minat jangka panjang dari karyawan dilindungi oleh 

organisasi dan bahwa karyawan didorong untuk bertumbuh dan merealisasikan 

potensinya secara penuh. Anggapan dasar yang melandasi peran ini adalah bahwa 

majikan memiliki suatu kewajiban untuk memanfaatkan kemampuankemampuan 

karyawan secara penuh dan memberikan kepada semua karyawan suatu kesempatan 

untuk bertumbuh dan merealisasikan potensinya secara penuh serta berhasil dalam 

mengembangkan karirnya. 

Menurut Simamora (2006) manajemen karir (career management) adalah 

proses dimana organisasi memilih, menilai, menugaskan, dan mengembangkan para 

pegawainya guna menyediakan suatu kumpulan orang-orang yang berbobot untuk 

memenuhi kebutuhan-kebutuhan di masa yang akan datang.  

 

c.Tujuan Karir 
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Tujuan atau sasaran karir adalah “posisi atau jabatan tertentu yang dapat dicapai oleh 

seorang pegawai bila yang bersangkutan memenuhi semua persyaratan dan kualifikasi 

yang dibutuhkan untuk melaksanakan jabatan tersebut.” Tujuan atau sasaran karir tidak 

otomatis tercapai bila seorang pegawai memenuhi syarat yang harus dipenuhi karena 

untuk menduduki suatu karir tertentu, kadang- kadang harus memenuhi syarat- syarat 

yang seringkali di luar kekuasaannya yaitu ada tidaknya lowongan jabatan yang dituju, 

ada tidaknya keputusan dan referensi dari pimpinan, dan ada tidaknya kandidat lain 

yang sama kualitasnya, semua itu dapat membatasi kemajuan karir seorang pegawai. 

2. Konsep Manajemen Karir 

Menurut Dessler (1997) kegiatan personalia seperti penyaringan, pelatihan, dan 

penilaian berfungsi untuk dua peran dasar dalam organisasi, yaitu : (a) Peran pertama, 

peran tradisional adalah menstafkan organisasi mengisi posisi-posisinya dengan 

karyawan yang mempunyai minat, kemampuan dan keterampilan yang memenuhi 

syarat; (b) Peran kedua adalah memastikan bahwa minat jangka panjang dari karyawan 

dilindungi oleh organisasi dan bahwa karyawan didorong untuk bertumbuh dan 

merealisasikan potensinya secara penuh. Anggapan dasar yang melandasi peran ini 

adalah bahwa majikan memiliki suatu kewajiban untuk memanfaatkan 

kemampuankemampuan karyawan secara penuh dan memberikan kepada semua 

karyawan suatu kesempatan untuk bertumbuh dan merealisasikan potensinya secara 

penuh serta berhasil dalam mengembangkan karirnya. 

Menurut Simamora (2001) manajemen karir (career management) adalah 

proses dimana organisasi memilih, menilai, menugaskan, dan mengembangkan para 
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pegawainya guna menyediakan suatu kumpulan orang-orang yang berbobot untuk 

memenuhi kebutuhan-kebutuhan di masa yang akan datang. 

 

 3. Proses Manajemen Karir  

TAHAP 1 : Career Exploration 

Didasarkan pada tingkat exploration behavior dikembangkan oleh vocational 

psychologist. Exploraion behavior mental atau fisik aktifitas seseorang. Dalam hal ini 

diperlukan diperlukan informasi mengenai individu tersebut dalam lingkungan. 

Informasi digunakan untuk pengembangkan individu dan accupational concept. 

TAHAP 2 : Development of Career Goal 

Menurut goal setting theory, tujuan aka mempengaruhi perilaku melalui direct 

attentions, stimulating effort, serta facilitating the development strategies (Loke dan 

Lartham) kemampuan dan keahlian lewat pengalaman kerja. Jadi kemajuan karir 

diperoleh dalam pengabdian 

TAHAP 3 : Political System  

Terutama pada perusahaan yang quasimatrix, seperti perusahaan telekomunikasi, 

akuntansi dan projek-projek kompleks yang ada dalam organisasi. Oleh James 

Rosenbaum disebut sebagai metode allokasi turnamen.yakni bersaing untuk 

memperebutkan kesempatan. 

 

 4. Pedoman Dalam Manajemen Karir  

 Hindarkan Kejutan Realitias 

 Berikan pekerjaan awal yang menantang 
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 Berikan tinjauan pekerjaan yang realistis dalam perekrutan 

 bersikap menuntut 

 adakan rotasi pekerjaan da pelacakan pekerjaan 

 tingkatka penilaian prestasi yag berorientasi pada karir 

 dorongan aktifitas perencanaan karir  

5. Ruang Lingkup  

            Dalam buku ini dibahas berkaitan dengan manajemen karir dimulai dari 

perencanaan karir, sistem-sistem pengembangan karir baik ditingkat organisasi sampai 

ditingkat individual, pengembangan karir pada abad 21 dan era industri 4.0, serta 

praktik pengembangan karir pada dosen dan pegawai negeri. 

             Berbicara masalah manajemen karir tentu tidak terlepas dari bagaimana 

peningkatan diri individu melalui pelatihan untuk pengembangan karirnya.  

Di awal bab ini perlu dijelaskan juga bagaimana hubungan antara pengembangan, 

pelatihan dan karir. 

6. Hubungan antara Pengembangan, Pelatihan, dan Karir 

Pengembangan mengacu pada pendidikan formal, pengalaman kerja, hubungan, 

penilaian kepribadian, dan kemampuan yang membantu para karyawan mempersiapkan 

dirinya di masa depan. Contoh Washington Group menjelaskan bahwa meskipun 

pengembangan dapat terjadi melalui keterlibatan pada program-program yang 

direncanakan, hal ini sering kali diakibatkan karena pengalaman kerja. Dikarenakan 

berorietasi masa depan, hal ini melibatkan pembelajaran yang belum tentu terkait 

dengan pekerjaan karyawan saat ini. Secara tradisional, pelatihan berfokus pada 

membantu kinerja para karyawan pada pekerjaannya saat ini. Pengembangan 
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mempersiapkan untuk posisi-posisi lain di perusahaan serta meningkatkan 

kemampuannya untuk memasuki pekerjaan yang mungkin belum ada. Pengembangan 

juga membantu para karyawan dalam mempersiapkan perubahan pekerjaan mereka saat 

ini yang mungkin diakibatkan karena teknologi baru, perancangan pekerjaan, pelanggan 

baru, atau pasar produk yang baru. Pengembangan sangat penting untuk manajemen 

bakat, khususnya bagi para manajer senior dan karyawan dengan potensi 

kepemimpinan. Berbagai perusahaan telah melaporkan tantangan-tantangan manajemen 

bakat terpenting yang mereka hadapi, termasuk mengembangkan bakat yang ada, serta 

menarik dan mempertahankan bakat kepemimpinan yang sudah ada. Ketika pelatihan 

terus menjadi lebih strategis (yaitu terkait dengan sasaran-sasaran bisnis), perbedaan 

antara pelatihan dengan pengembangan akan menjadi kabur. Pelatihan dan 

pengembangan akan diperlukan serta berfokus pada berbagai kebutuhan pribadi dan 

perusahaan saat ini dan masa depan. 

Tabel 1. Perbedaan Pelatihan dan Pengembangan 

 Pelatihan Pengembangan 

   

Fokus Saat ini Masa mendatang 

Penggunaan pengalaman kerja Rendah Tinggi 

Sasaran Persiapan untuk 

pekerjaan saat ini 

Persiapan untuk berubah 

Keterlibatan Dibutuhkan  Sukarela 

Sumber: Noe, Hollenberg, Gerhart dan Wright, 2011 

 

- Pengembangan dan Karir 

          Secara tradisional, karir telah diuraikan dengan berbagai cara. Karir telah 

diuraikan sebagai urutan posisi yang di pegang pada pekerjaan. Contohnya staf 
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pengajar universitas dapat memegang posisi lektor, lektor kepala, dan professor. Karir 

juga dapat diuraikan dalam konteks gerakan pada organisasi. Contohnya, insinyur dapat 

memulai karirnya sebagai karyawan rekayasa. Ketika keahlian, pengalaman dan 

kinerjanya meningkat, ia dapat bergerak melalui posisi penasehat rekayasa, perekayasa 

senior, dan tehnisi senior. Pada akhirnya, karir telah diuraikan sebagai karakteristik 

karyawan. Setiap karir karyawan terdiri atas berbagai pekerjaan, posisi dan pengalaman 

yang berbeda-beda. 

          Saat ini karir dikenal sebagai karir yang senantiasa berubah. Karir yang 

senantiasa berubah (protean karir) berdasarkan arah diri dengan sasaran keberhasilan 

psikologis pada pekerjaan seseorang. Para karyawan mengambil tanggung jawab utama 

untuk mengelola karirnya. Contohnya, insinyur dapat memutuskan untuk mengambil 

cuti panjang dari posisinya dalam manajemen pada United Way Agency selama setahun 

(Noe, et al, 2011). Tugas tersebut bertujuan mengembangkan berbagai keterampilan 

manajerialnya dan membantu mengevaluasi dirinya, yaitu apakah ia lebih menyukai 

pekerjaan manajerial daripada pekerjaan rekayasa. 

          Perubahan kontrak psikologis antara para karyawan dengan perusahaannya telah 

memengaruhi perkembangan karir yang senantiasa berubah. Kontrak psikologis 

(psychological contract) merupakan berbagai harapan bahwa para pengusaha dan 

karyawan memiliki rasa saling memiliki. Kini, kontrak psikologis jarang menyediakan 

keamanan pekerjaan bagi para karyawan meskipun melakukannya dengan baik. 

Sebaliknya, berbagai perusahaan dapat menawarkan peluang-peluang kepada para 

karyawan untuk mengikuti program pelatihan dan terlibat pada pengalaman kerja yang 

dapat meningkatkan kelayakan kerjanya dengan para pengusaha pada saat ini dan 
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dimasa mendatang. Misalnya, istilah pekerjaan non-kantor selalu berarti pekerjaan 

manufaktur, tetapi teknologi telah mengubah maknanya secara dramatis. Berbagai 

pekerjaan lini perakitan tradisional yang membutuhkan sedikit keterampilan dan 

pendidikan telah dikirim keluar negeri. Saat ini, para pekerja non-kantor lebih terlibat 

pada proses produksi yang disesuaikan. Berbagai pekerjaan adakalanya dianggap 

sebagai pekerjaan seumur hidup yang saat ini lebih bersifat sementara, memaksa para 

karyawan untuk menyesuaikan diri dengan berpindah dari satu pabrik ke pabrik lain 

atau mengubah waktu kerjanya.  

       Karir yang senantiasa berubah berdampak terhadap pengembangan karyawan. 

Sasaran dari karir yang baru adalah keberhasilan secara psikologis (psychological 

success); rasa bangga dan prestasi yang berasal dari pencapaian sasaran-sasaran hidup 

yang tidak terbatas pada berbagai prestasi di tempat kerja (seperti meningkatkan 

kesehatan keluarga dan memiliki kesehatan fisik yang baik). Keberhasilan secara 

psikologis lebih berada di bawah kendali karyawan daripada sasaran-sasaran karir 

tradisional yang tidak hanya dipengaruhi oleh upaya karyawan, tetapi juga dikendalikan 

oleh ketersediaan posisi pada perusahaan. Keberhasilan secara psikologis ditentukan 

sendiri, bukan semata-mata ditentukan melalui berbagai isyarat yang diterima karyawan 

dari perusahaan (seperti kenaikan gaji dan promosi). Keberhasilan secara psikologis 

tampaknya sangat penting bagi generasi baru dari orang-orang yang memasuki dunia 

kerja.  

       Para karyawan harus mengembangkan berbagai keterampilan yang baru daripada 

hanya mengandalkan pengetahuan dasar yang tidak berubah. Hal ini disebabkan 

kebutuhan perusahaan untuk lebih tanggap terhadap layanan pelanggan dan permintaan 
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produk. Jenis-jenis pengetahuan yang dibutuhkan karyawan telah berubah. Dalam karir 

tradisional, mengetahui cara (memiliki berbagai keterampilan dan pengetahuan yang 

sesuai agar dapat memberikan pelayanan atau menghasilkan produk) menjadi sangat 

penting. Meskipun mengetahui cara tetap penting, para karyawan juga harus 

mengetahui penyebab dan mengetahui orang. Mengetahui penyebab mengacu pada 

pemahaman bisnis dan budaya perusahaan  sehingga karyawan  dapat mengembangkan 

serta menerapkan pengetahuan dan keterampilan yang dapat berkntribusi bagi 

perusahaan. Mengetahui orang mengacu pada hubungan karyawan yang dapat 

dikembangkan agar dapat berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan. Hubungan 

tersebut dapat meliputi jaringan dengan para penjual, pemasok, anggota masyarakat, 

pelanggan, atau pakar industry. Belajar untuk mengetahui orang dan mengetahui 

penyebab membutuhkan lebih daripada program kursus formal dan pelatihan. 

Pembelajaran dan pengembangan pada karir yang senantiasa berubah semakin 

cenderung melibatkan hubungan dan pengalaman kerja daripada kursus-kursus formal. 

       Penekanan pada pembelajaran secara terus menerus serta belajar selain mengetahui 

cara dan berbagai perubahan pada kontrak psikologis akan mengubah arah dan 

frekuensi gerakan pada karir (pola karir). Pola-pola karir tradisional terdiri atas 

serangkaian langkah yang diatur pada hierarki garis lurus, di mana langkah-langkah 

yang lebih tinggi berkaitan dengan peningkatan kewenangan, tanggung jawab, dan 

kompensasi. Pola-pola karir para ahli meliputi komitmen seumur hidup pada bidang 

dan kekhususan (seperti hukum, kedokteran atau manajemen). Jenis-jenis pola karir 

tersebut tidak akan hilang. Sebaliknya, pola-pola karir yang melibatkan gerakan 

diseluruh kekhususan atau bidang studi (pola karir spiral) akan menjadi lebih umum. 
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Pola-pola karir yang baru tersebut berarti mengembangkan para karyawan (dan para 

karyawan mengendalikan karirnya sendiri) akan memberikan peluang kepada mereka 

untuk: a) menentukan minat, kekuatan keterampilan, dan kelemahanya, serta b) 

berdasarkan informasi tersebut, mencari berbagai pengalaman pengembangan yang 

sesuai yang mungkin akan melibatkan pengalaman kerja dan hubungan serta kursus-

kursus formal. 

        Pandangan yang paling tepat terhadap karir adalah karir merupakan pembatas 

pekerjaan. Hal ini mungkin termasuk gerakan beberapa pengusaha atau bahkan jabatan 

yang berbeda. Karir juga mengidentifikasi lebih banyak pekerjaan atau profesi daripada 

dengan pengusaha saat ini. Karir juga dapat dianggap sebagai pembatas dalam arti 

berbagai rencana atau tujuan karier dipengaruhi oleh permintaan pribadi atau keluarga 

dan nilai-nilai. Pada akhirnya, pembatas dapat mengacu pada kenyataan bahwa 

keberhasilan karir tidak dapat dikaitkan dengan promosi, tetapi untuk mencapai 

berbagai sasaran yang secara pribadi berarti bagi karyawan lebih dari yang ditetapkan 

para orang tua, rakan kerja, atau perusahaan. 

         Untuk dapat mempertahankan dan memotivasi para karyawan, berbagai 

perusahaan harus menyediakan sistem untuk mengidentifikasi dan memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan pengembangan karyawan. Hal ini sangat penting untuk 

mempertahankan para pelaku yang berkinerja baik dan para karyawan yang berpotensi 

menduduki posisi-posisi manajerial. Sistem tersebut sering kali dikenal sebagai sistem 

manajemen karir (career management system) atau sistem perencanaan pengembangan. 

(Noe, et al., 2011). 
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- Pelatihan dan Karir 

     Manajemen karir adalah salah satu elemen dari manajemen kinerja. Elemen 

lain manajemen kinerja adalah: pemilihan dan penempatan manajer dan karyawan, 

pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, dan pemberian kompensasi (Miswanto, 

1996). Elemen-elemen manajemen kinerja saling berkaitan satu sama lain. Pelatihan 

dan pengembangan adalah elemen manajemen kinjerja yang paling terkait dengan 

manajemen karir. Di samping itu juga, pelatihan dan pengembangan merupakan salah 

satu elemen dari praktik manajemen karir organisasional. Oleh karena itu, pelatihan dan 

pengembangan harus dilakukan untuk menciptakan manajer dan karyawan sebagai 

career strategist (Crampton, Hodge, and Matwani, 1994). Dalam menghadapi 

globalisasi ekonomi saat ini dan yang akan datang, manajer dan karyawan sebagai 

career strategist membutuhkan sistem pelatihan dan pengembangan professional yang 

mampu menghasilkan sumber daya manusia professional kelas dunia. Pelatihan dan 

pengembangan profesional tradisional tidak lagi efektif untuk dipergunakan 

menghasilkan sumber daya manusia profesional yang dibutuhkan oleh perusahaan. 

Oleh karena itu, pelatihan dan pengembangan profesional tradisional ditinggalkan 

digantikan dengan pelatihan dan pengembangan professional baru, misalnya 

menggunakan total quality management.  

Dalam menghadapi tantangan dunia global, pelatihan dan pengembangan 

tersebut harus mengarahkan manajer dan karyawan untuk melakukan peninjauan 

kembali mindset. Mindset lama (mindset terkotak) ditinggal dan diganti dengan mindset 

baru (mindset global) (Miswanto, 1996). Mindset adalah sikap mental yang dapat 

dibentuk melalui pelatihan, pengembangan, dan pengalaman. Mindset merupakan 
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landasan orang dalam berperilaku. Mindset memiliki komponen paradigma, core 

beliefs, dan core values yang secara gabungan akan membentuk sikap mental seseorang 

dalam menafsirkan, memikirkan, dan bertindak dalam lingkungan tertentu (Mulyadi, 

1996, h. 6-7).  

Peninjauan kembali mindset menunjukkan peninjauan cara melihat diri sendiri, 

dunia sekitar, dan dunia yang akan datang. Peninjauan kembali mindset berarti juga 

peninjauan kembali paradigma, core beliefs, dan corealues. Dengan demikian, mindest 

baru tersebut dapat dipergunakan oleh manajer dan karyawan untuk melakukan 

improvement berkelanjutan dalam memahami dan melaksanakan pekerjaannya dalam 

memasuki lingkungan global. Mindset global dapat menciptakan manajer dan karyawan 

sebagai keunggulan kompetitif global (global competitive advantage).  

Keunggulan kompetitif global merupakan jantung kinerja perusahaan di pasar 

kompetitif global (Porter, 1990). Menurut Rhinesmith (1995), ada enam mindset global 

yang harus diadopsi, yaitu: menggerakkan pandangan ke arah yang lebih besar, 

menyeimbangkan paradox, meyakini proses di atas struktur, menghargai perbedaan-

perbedaan, mengelola perubahan, dan melakukan lifelong learning (Rhinesmith, 1995). 

Setelah mengikuti pelatihan dan pengembangan professional baru dan memiliki mindset 

global, maka manajer dan karyawan akan mampu untuk mempersiapkan diri sebagai 

career strategist dalam menghadapai tantangan yang terjadi. Langkah-langkah yang 

harus dilakukan dalam menghadapi tantangan yang terjadi adalah (Barner, 1994): 

1.  Manajer dan karyawan harus mengikuti trend-trend dunia bisnis dan ekonomi yang 

mungkin memberikan kesempatan berkembang terhadap perjalanan karir yang 

potensial. 
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2.  Manajer dan karyawan mengembangkan suatu pandangan atau gambaran secara 

jelas yang berdasarkan pada karir dan kebutuhan gaya hidup (life style). 

3.  Manajer dan karyawan harus melakukan benchmark terhadap keahlian yang dimiliki 

dengan menggunakan keahlian terbaik dalam bidang yang sama di masa sekarang dan 

yang akan datang. 

4. Manajer dan karyawan membentuk contingency plan agar mampu berkarir dalam 

kondisi yang terus berubah dan tidak pasti. 

5. Manajer dan karyawan mengembangkan portable skill, tidak hanya mengandalkan 

keahlian-keahlian kontekstual. Portable skill adalah keahlian yang dapat ditransfer 

dengan mudah pada lingkungan kerja lain yang berbeda. Portable skill diantaranya 

berupa: managerial skill, intellectual skill, communication skill, dan interpersonal skill. 

Sebaliknya, keahlian kontekstual adalah keahlian yang relatif tidak dapat ditransfer 

yang pada lingkungan kerja lain yang berbeda. 
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