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ABSTRACT

Career managerial get change together with expanpdin
organization chart. In early millennium, variousasitges will be non-
stopped to emerge accompany the turn of centurg. CEmtury 21
estimated will bring various elementary changesonganization.
Pattern of Career managerial will change to accompathe
organizational change. Companies make the caresmrphg for the
sake of with, because career planning of concermirganizational
future and opportunity developing of all employe&siew model of
career tries to place return at more vital portiobut new model
goodness and also old fashion own the charactemeite, which
often disagree with the fact of last and now. Cnotrérend in
organization has impact for the psychological charg individual
and improvement to HRD. At the moment most exechéive earned
to accept fully that emotional intelligence (El) s®@mething that
necessary for individual effectiveness. The buijdif strong team
require to emphasize new research include the emaltintelligence
(El) at one particular group and how to reach fdret El with as
effective as possible. Real matter which can begreed that the
impact of emotional intelligence to mobility of sbmdy career.
Evaluate to aspect from mobility of itself careeed to be perceived,
its meaning is career development in a organizatiwore focus in
perspective of person and organizational also ctpainderstand
everything which is concerning mobility processlusive issue of
change and issue, and also requirement utilizecloser various
issue of business and change to career planning

Keywords. Career of 2% century, Emotional Intelligence, Career
Mobility

PERKEMBANGAN KARIR PADA MILENIUM BARU

Perubahan dan perkembangan struktur organisasinngmula perubahan ka-
rakteristik dan atribut karir manajerialnya. Komipieyang dibutuhkan bagi mana-
jer yang sukses dewasa ini menjadi tidak memadgidalam abad ke 21 yang
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akan datang. Allred, Snow, & Miles (1996) mengajukiga ide yang menjelaskan

mengapa perubahan struktur organisasi berpengadih perubahan karir mana-

jerial dengan mengunakan tiga gagasan kunci terstankfur organisasi yaitu:

1. Struktur organisasi menentukan kompetensi manajetiyang dibutuhkan.
Organisasi tradisional secara eksklusif berdasapada pengetahuan teknis
dan keterampilan manajer. Kebanyakan manajer paddilpan abad berharap
menghabiskan keseluruhan karir mereka dengan keghoésingle technical
specialty)

2. Perbedaan struktur organisasi menuntut bauran Kemgiemanajerial yang
berbeda.

Bentuk perusahaan yang makin kompleks, dituntubyalgerubahan bauran
teknis, komersial dan kompetensi pengaturan. Seaamam, apabila setiap
struktur organisasi baru muncul, dibutuhkan propanggota organisasi yang
besar untuk mendapatkan dan menerapkan kompetemsier&al dan
pengaturan sendiri dan memperluas keteramgdhill). Tuntutan kompetensi
ini diperkirakan akan bergeser pada keahliaalf governancepada
perkembangan bentuk organisasi berikutnya.

3. Struktur organisasi menunjukan bagaimana Kkarir Idi&kedalam organisasi
tersebut. Tanggung jawab pembinaan karir senarttisxsdbah, pada organisasi
tradisional tanggung jawab ini melekat pada perasah dalam struktur
organisasi abad ke 21 tanggung jawab ini akan ratfmda individu.
Perjalanan struktur organisasi bisa diklasifikasikdas empat bagian yaitu

organisasi fungsional, divisional, matrix, netwodan cellular. Masing-masing

organisasi terdiri atas beberapa struktur organigasg berbeda dengan pola
pengembangan karir yang berbeda pula.

Karir dalam organisasi fungsional

Pola pengembangan karir pada masa ini dalam jefinlian teknis. Tanggung
jawab pengembangan karir berada ditangan departémgsional tertentu dalam
organisasi. Dalam organisasi fungsional ini sispgeemcanaan karir akan mengikuti
struktur organisasi artinya karyawan yang akan thdgrir dituntut untuk
memiliki kemampuan khusus sesuai bidangnya.

Karir dalam organisas divisional

Pada struktur ini setiap divishdependendan masing-masing bertanggung
jawab atas alokasi sumber daya dan implementagegtinya. Manajer mendapat
pengalaman lintas disiplin yang luas, menerapkaggt@ahuan mereka pada posisi
manajemen umum, memiliki kompetensi tekrsislf governancelan kemampuan
bersaing secaraommercial Pengembangan karir menjadi tanggung jawab divisi
dan perusahaan.

Karir dalam organisasi matrix

Bentuk struktur organisasi matrik yang terjadi karekonsumen menuntut
untuk dijadikanclient atau rekanan. Organisasi ini dibentuk agar karyas\spat
mengembangkan dan meningkatkan kompetensi tekniga@da departemen
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fungsional di mana ia ditempatkan. Untuk mengemkamgkarir karyawan
diharapkan dapat memadukan secara lengkap kemantgkisis. Komersial dan
self-governance skijtang dimiliki.

Karir dalam organisasi networ k

Dibentuk dari hubungan perusahaadependenagar mampu menghasilkan
keahlian yang dibutuhkan bagi proyek-proyek khusntuk membuat produk
dengan spesifikasi tertentu. Bentuk ini memungkinieningkatan kompetensi
dengan patner eksternal dan internal untuk mer@ptaktivitas lain dalanaalue
chain Struktur ini ditandai dengan investasi yang blenkeitan untuk pelatihan
dan pendidikan bagi seluruh anggota organisasi.

Manajer dalam organisasietwork dituntut memiliki kemampuan teknis,
komersial self-governance skitlancollaborative skillyang meliputi:

1. Refferal Skill kkmampuan menganalis masalah dan menentukan dalam
organisasnetworkmaupun antar partner-partnernya.

2. Partnering skill: kemampuan mengkonseptualisasi, menegosiasi dan
mengimplementasikan hasil-hasil yang saling menmgkan

3. Relationship managemenKemampuan memberikan prioritas tinggi bagi
kebutuhan dapreferencepelanggan dapartnerutama.

Setiap bentuk lingkungan bisnis dan organisasi ip&d@n tuntutan pola
karirnya masing-masing. Bentuk organisasi terus gakxmi perubahan dalam
perkembangan berikutnya sampai pada bentuk yangadiekecenderungan
dewasa ini yaitu struktur organisasitwork.

Karir dalam organisasi cellullar

Memasuki abad 21 tingkat persaingan di dunia usadwjadi semakin cepat,
pengembangan karir nyaris tidak melibatkan hirarkinajerial sama sekali karena
bentuk organisasi ini sangat minimalis. Konsep oiggsi tidak lagi mengacu pada
satu bangunan lengkap dengan hirarki manajemen gamgng tetapi merupakan
kumpulan aktivitas usaha yang dapat dilakukan dinanasaja dengan
meminimalkan hirarki. Cara kerja organisasilular ini dapat diibaratkan seperti
sebuah sel pada makhluk hidup di mana fungsi-fuggep fundamental dalam
kehidupan dapat melakukan aksi secara sendiri#seNdimun dengan melakukan
tindakan bersama-sama sel yang lain dapat menaiptdinerja yang lebih
kompleks. Organisasiellular terdiri dari berbagai sel sepeself managing team,
autonomous business urdain lain lain yang bisa berdiri sendiri tetapi giem
berinteraksi dengan sel lain bisa menghasitkaticomeyang lebih baik.

Jalur karir dalam organisasellular sepenuhnya ditanggung oleh anggota
organisasi sehingga pengembangan karir selanj#kga sangat tergantung pada
kreativitas dan inisiatif masing-masing karyawarelah kemampuan teknis,
komersil, kolaborasi, karyawan juga dituntut meknilieadership governance
skill, trust dan relationship managementDalam hal ini organisasi hanya
memberikan fasilitas untuk masing-masing sel supaykembang dan berinteraksi
dengan baik untuk kehidupan organisasi lebih lanjut
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Tabel 1
Karir dan Organisasi Tradisional
Struktur Jalur Karir Kompetensi  Tanggungjawab
Organisasi Kunci Perencanaan Karir
Fungsional Satu perusahaan, dalanTeknis Departemen
fungsi tertentu Fungsional
Divisional Satu perusahaan, lintas Teknis, Divisi, perusahaan
divisi komersil
Matriks Satu perusahaan, lintas Teknis, Departemen,proyek,
proyek komersil perusahaan

Sumber: Alred B. Brent, Snow C. Charles & Miles Raymond (1996),
Characteristics of Managerial Career in th& 2&ntury,Academy of Management
Executive10: 4.

Tabel 2.
Karir dan Organisasi Modern
Struktur Jalur Karir Kompetensi Kunci Tanggungjawab

Organisasi Perencanaan Karir
Network Di dalam dan lintas Teknis, komersil Departemen

perusahaan dan kolaboratif Fungsional
Cellular Profesional, Teknis, komersil, Individu

independen kolaboratif dan self

governance

Sumber: Alred B. Brent, Snow C. Charles & Miles Baymond (1996),Characteristics of
Managerial Career in the Zicentury Academy of Management Executive, 10: 4.

MEMBANGUN EMOTIONAL INTELLIGENCE OF GROUPS

Konsepemotional intelligencaliyakini mempunyai pengaruh yang nyata,
tetapi masalahnya adalah sejauh manalahotional intelligence tersebut
dipandang sebagai kompetensi individu ketika keagratya semua kegiatan dalam
suatu organisasi dikerjakan oleh suatu tim. Suaittm tmampu untuk
mengembangkan dan membangwemotional intelligence sehingga dapat
mendorong ke arah kinerja yang lebih baik. Alasanadasar perlu membangun
emotional intelligenceadalah; kebutuhan untuk membangun sebuah tim yang
efektif. Dalam hal ini diperlukan penekanan atamntiikasi proses kegiatan yang
mendorong keberhasilan suatu tim, meliputi: kegaa, partisipasi dan komitmen
terhadap tujuan.

Muncul tiga tingkatan interaksi secara emosionall, ini menyangkut
keterkaitan antaramotional intelligenceanggota kelompok secara individual
dengaremotional intelligencé&elompok secara keseluruhan. Perlu disadari bahwa
emotional intelligencekelompok lebih kompleks daripadamotional intelligence
secara individual karena adanya interaksi anggotgpada semua level. Ada tiga
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Kelompok, dan (3) FOKUS pada tngkat lintas bamaara Individu dan Kelompok.
Gambar 1
A Model of Team Effectiveness

Better decisions,
More creative solutions,
Higher productivity

Participation, cooperation,
Collaboration

Trust, identify, efficacy

Group emotional intelligence

Sumber: Druskat U. V & Wolff B. Steven. 2001. Buiiilg Emotional Intelligence of Groupedarvard
Business Reviewpp. 83.

Model di atas menunjukkan bahwa tim akan lebih tifredan produktif
ketika dapat mencapai tingkat yang tinggi dalam (i3l partisipasi, (2) kerjasama,
(3) kolaborasi di antara para anggota. Kondisi yaeting bagi keefektifan suatu
kelompok, yaitu (1) Kepercayaan di antara para etagya, (2) Perasaan terhadap
identitas kelompok, (3) Perasaan terhadap keunggwalompok. Untuk
mewujudkannya maka tim membutuhkan norma-norma yangnyangkut
emotional intelligenceikap dan perilaku yang mengarah pada kebiasaan-yan
dapat mendorong perilaku dalam membangun kepencaighatitas kelompok dan
keunggulan.

Dalam upaya pengendalian emosi individual memenyemahaman dalam
perspektif antar individu secara dua arah, yaitlividu yang tergabung dalam satu
kelompok menjadi lebih menyadari dengan perspekiii rasa keanggotaannya.
Hal yang terpenting adalah kesadaran atas kemampoark mengendalikan
emosi yang cenderung berpengaruh positif dan deghhat dari bagaimana
anggota kelompok dapat merasakannya. Membanguradmrimorma biasanya
sekaligus juga menekankan pada kehati-hatian adkku yang terbentuk, hal
tersebut bukan hal yang sulit dan biasanya dianggspatu yang memerlukan
suatu perhatian. Secara umum sebuah orientasdsghieehati-hatian ditunjukan
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pada berbagai hal yang positif, penghargaan, pengttan bagi seluruh anggota
kelempalgarmalal phdapandakicn BeaMRCABEParRend@ltation dami gamipassion.
Pemahaman antar personal, pembentukan perspeitifoktasi merupakan norma
yang membangun kepercayaan dan suatu rasa yangulmselgagai identitas
diantara berbagai anggota kelompok.

Keselarasan bekerja dengan mengelola emosi kelomipakakan cukup
penting, berbagai kelompok merasakan dampak darnh&arena mereka tidak
menyadari emosi yang berkembang dalam anggotanyatu Skelompok perlu
memperhatikanemotional intelligenceyang dapat menfasilitasi pembentukan
kelompok yang efisien. Hal tersebut secara nyafmtddicapai melalui dua hal
yaitu self-evaluatiordansoliciting feedbackSelf-evaluatiordapat diperoleh dalam
bentuk form dari sebuah kejadian formal atau aktivitas konstaatu kelompok
sedangkarieedbackbisa datang secara langsung dari sebuah ppregsessdan
performanceyang berasal dari luar kelompok.

Pengelolaan emosi kelompok dapat dibangun melahlidgai upaya yang
bertujuan untuk mewujudkan semangat kelomigakh spirit Sebagian besar
kelompok yang efektif sejauh ini diamati di dalamnglah mampu membangun
berbagai norma yang memperkuat kemampuannya uneu&spon secara efektif
terhadap berbagai jenis tantangan emosional swhtimpok yang berkonfrontasi
dalam kesehariannya. Berbagai norma itu dilengkdgmgan tiga pemikiran
sebagai berikut: (1) Menciptakan sumber daya ubthlerja dengan emosi yang
terarah, (2) Memupuk lingkungan yang pasti (3) M®odg secara proaktif
penyelesaian berbagai permasalahan.

Bekerja dengan emosi yang berasal dari luar kel&@mpeharusnya
berkaitan erat dengan upaya untuk menembus batalsgionshighubungan yang
berlaku di dalamnya. Tiap individu dapat mengelefaosi masing-masing satu
sama lain, dalam hal ini kelompok seharusnya mehbh&hal yang berlaku secara
emosional baik inward maupun outward. Berbagai kelompok telah
mengembangkan norma yang secara khusus membamttiakas anggota secara
luas dalam konteks organisasi.

Perspektif dari lintas atga cross-boundary$ecara khusus penting dalam
berbagai situasi di mana kinerja kelompok akanikgm berpengaruh terhadap
anggota lain dalam sebuah organisasi.

71



Jurnal Ekonomi dan Kewirausahaan Vol. 4, No. 1, April 2004 : 66 — 85

Individu Kelompok Lintas batas

Norma-norma yang membuat kesadaran emos

I nter personal Team Self-Evaluation Organizational

Under standing Under standing

1. Kebutuhan waktu dari 1. Penjadwalan guna 1. Menemukan

aktivitas kelompok untuk  menguiji keefektifan kepentingan dan

memahami satu sama lain. kelompok. kebutuhan pihak lainny
dalam sebuah organis:

2. Pengawasan dalam 2. Membuat pengukuran 2. Mempertimbangkan

memulai pertemuan; yaitu kegiatan dan proses secatsal-hal yang dapat

bagaimana tiap orang obyektif dan selanjutnya mempengaruhi

mengerjakan tugasnya. mengukurnya. kemampuan kelompok
dalam mewujudkan
tujuannya.

3. Mengasumsikan perilaku 3. Mengetahui dan 3. Membicarakan

yang tidak diharapkan dan membicarakan suasana | budaya dan politik dari

alasan yang kelompok. organisasi

melatarbelakanginya.
4. Menyatakan kepada rekad. Membicarakan perasaa#. Meminta usulan
kelompok apa yang dipikir dari sesuatu yang diperol kelompok bertindak

dan dirasakan. dari kelompok. sesuai dengan budaya
dan politik dari sebuah
organisasi.

Per spective Taking Seeking Feedback

1. Permintaan agar setiap 1.Meminta pelanggan

orang menyetujui menunjukkan bagaimana

kesepakatan yang dibuat seharusnya

mengerjakannya

2. Meminta para anggota  2.Sebelum melaksanakan
agar benar-benar serius  terlebih dahulu meminta
dalam memikirkan hal pendapat

terbaik

3.Munculnya pertanyaan ai 3.Membandingkan proses
sebuah keputusan dengan yang dijalani

cepat

4. Menunjuk seorandevil's

advocate
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Norma-norma yang membantu mengelola emos

Confronting Creating Resour cesfor Building Exter nal
Working Emotion Relationship
1. Mengatur aturan main di 1. Menyediakan wakt 1. Menciptakan peluat
menggunakannya untuk  untuk membicarakan isu dan jaringan kerja serta
menunjukan perilakerrant yang kompleks dan hubungan interaksi di

mengarahkan pada emosi antaranya.
yang sesuai dengan kondisi
yang berkemban
2.Menarik para anggota at 2. Menemukan hal yar 2. Permintaan berkait:
perilakuerrant. kreatif dan cara yang lebih dengan berbagai
singkat serta menunjukkankebutuhan atas
luapan emosi yang kelompok yang lainny.
berkembang dalam
kelompok.
3. Menciptkan perangke 3. Menciptakan cara yar 3. Menyediakal
untuk menunjukkan berbac menyenangkan sebagai dukungan pada anggc
hal semacam perilaku. Hal pengetahuan serta kelompok lainnya.
tersebut sering muncul sec melepaskastressdan
spontan di mana dapat tekanan emosi.
memperkuat perilaku yang

berkembang
4. Menunjukkan penerima 4. Mengundang piha
emosi para anggota lain untuk menghadiri
kelompoknya. pertemuan kelompok
jika hal tersebut
merupakan sebuah
kesepakatan dengan
sesuatu yang sedang
dikerjakan
Caring Creating and affirmative
environment
1. Mendukung par 1.Menekankan kembe

anggota: sukarelawan untukbahwa kelompok mampu
membantu jika dibutuhkan, memenuhi sebuah
cenderung lebih luwes dan tantangan yang ada dengan
menyediakan dukungan lebih optimistik.

secara emosional

2. Mengusahakan kontribt 2.Menekankan pac
anggota. Mengijinkan para kemampuan pengendalian.
anggota untuk memahami

yang dinilai.
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3. Melindungi anggota da 3. Mengingatkan pat
berbaaai seranaan pihak I¢ anaaota berkaitan denoan
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mulia darl Kelompok.

4. Menghormati hak 4. Mengingatkan kelompok

perseorangan dan perbedadragaimana hal tersebut

dalam berbagai perspektif dapat menyelesaikan
permasalahan yang sama
dengan sebelumnya.

5. Tidak pernah meremehk 5. Mengutamakan

atau merendahkan orang l¢ penyelesaian permasalahan,
bukan saling menyalahkan

Solving Problems
Proactively
1.Mengantisipasi berbagai
permasalahan dan
mengarahkannya sebelum
segala sesuatu terjadi.

2. Mengambil inisiatif
untuk memahami dan
mendapatkan apa yang
diperlukan untuk menjadi
lebih efektif.

3. Apa yang dilakukan diri
sendiri jika pihak lain tidak
menanggapinya. Fokus
pada diri sendiri bukan pa
pihak lain.

Sumber: Druskat U. V & Wolff B. Steven. 2001. Buiiilg Emotional Intelligence of Groupdarvard
Business Revievpp. 87.

Model dari Group Emotional intellgencesangat diperlukan untuk
membentuk kelompok yang efektif, berkaitan dengaal tersebut akan
dibicarakan bagaimana kebutuhan kelompok dalam relajapi pengelolaan
emosi secara efektif pada tiga level penting iki®rantar manusia yaitu: (1)
Kelompok terhadap anggota secara perseorangale(@npok terhadap kondisi
kelompoknya sendiri, dan (3) Kelompok terhadap lpitzan di luar kelompok.
Dalam hal ini diperlukan sebuah model seba&@sup Emotional Intellegence
yang diterapkan secara serius pada berbagai kelorkega. Model tersebut
diterapkan pada sebuah perusahaan yang secardantkontinyu memenangkan
kompetisi pada bentuk serta fungsi perancanganasianmemiliki divisi bisnis
yang mengajarkan penyelesaian terhadap berbagaiapalahan secara efektif
disertai dengan teknik bagi perusahaan lainnya tgtontim kreatif yang
bertanggung jawab terhadap produk pasta @igist, Mouse Appleajan Digital
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Assistant Palm V Hal yang dilakukan dari tim IDEO diawali dengan rouimya
kesadaran sepenuhnya atas emosi perseorangan andggbdompoknya,
melenjbinyan paraptida MMHON] Bgeau basipayiesdperarfttinbat YeamBulsiincketika
norma-norma yang disepakati dilanggar (biasany&utlii dengan proses
brainstorming. Tim IDEO juga berupaya menunjukkan kekuatan rikglok yang
menekankaremotional intelligence Adanya pengelolaan dari emosi kelompok
pada IDEO sering diartikan menyediakan ruang bagiculnyastress Dalam hal
ini IDEO juga diarahkan untuk menciptakan kondisang kondusif dan
menyenangkan, di mana orang-orang di dalamnya degddti jeda dari rutinitas
aktivitas pekerjaan, misalnya mengambil liburanuknatasi kejenuhan. Pada
bagian terakhir tim IDEO juga menciptakan normaamryang berlaku untuk
mendorong kesadarannya atas berbagai kebutuhakegentingan pihak lain di
luar batas kelompoknya serta memanfatkan sebagaad&ean guna
mengembangkan hubungan baik pada tingkat individupun kelompok.

MOBILITAS KARIR DALAM ORGANISASI: PENGARUH PADA

PENGEMBANGAN KARIR

Pola strategi dalam aspek pelatihan dan pengembd@ya pada saat ini
biasanya dilaksanakan dengan mengacu pada litebédang SDM. Beberapa
literatur yang dijadikan sumber referensi beranghkat suatu pemikiran utama
yang membicarakan hubungan antara komitmen organigmgan berbagai isu
karir. Namun demikian masih menimbulkan sebuah rdaran sekaligus
kebingungan tentang perihal mobilitas dan pelaksanpengembangan Kkarir.
Kebingungan tersebut menjadi bagian utama daritaebkrbagai teori tentang
karir yang hingga saat ini cenderung menekankan:pad
(1) Pendekatan perseorangan terhadap karir yang seoauan membutuhkan

pandangan bahwa perkembangan karir adalah sebagagsif yang
dilatarbelakangi oleh: pendidikan, kemampuan, pmgan kerja, ambisi, dan
saat yang tepat.

(2) Pendekatan organisasi yang memandang Kkarir selmgajang struktural.
Slocum menyatakan bahwa karir perseorangan dalganigasi ditentukan
oleh struktur pasar tenaga kerja secara intereskrkpatan kerja, dan politik
organisasi.

Pandangan dari sebuah karir bagaimanapun jugafdieistderhana,
khususnya berkaitan dengan isu mengenai penentepntusan. Phillips telah
mengidentifikasi hal tersebut sebagai berikut:

(1) Rational keuntungan dan kerugian terhadap berbagai pilifyaertimbangkan
secara masuk akal dan disusun secara sistematik

(2) Intuitive: berbagai macam pilihan yang dipertimbangkan dgputusan yang
dibuat dengarfeeling

(3) Dependentintinya individu bertanggung jawab guna membuat thenunggu
pihak lain dalam berbagai situasi untuk memahand gpng seharusnya
dilakukan.

Pembicaraan mengenai karir, khususnya dalam owmggnmnsng modern
secara langsung berpengaruh terhadap masa depgemigerapan teknologi baru
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Cassel menyangkal bahwa munculnya pendidikan khyang mengarah pada
stratifikasi horizontal suatu oraganisasi. membatagbilitas dan munculnva
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perusanaan. Ada dua hal pentng yang tercakup damasaelan ini yaiu: (1)
Keterbatasan masa depan karir dan berbagai macangalpsan yang
menghalangi perkembangan psikologi dan inteleksggeorang (2) Kurangnya
pengalaman dan secara khusus pengalaman di lapseighrmengurangi pasokan
tenaga kerja dengan pemahaman terhadap organiaagi dgibutuhkan untuk
mencapai kepemimpinan yang efektif.

Pada saat organisasi tidak dapat mengakomodaspdmangaromosi tiap
karyawan, maka muncul banyak rintangan yang mengaamobilitas karir dalam
sebuah organisasi. Ada dua cakupan penting pendipatGaravan yaitu: (a)
Career Planning yang menekankan pada aspek perseorangan,Céoger
Managementyang menekankan pada aspek perencanaan darteaktivganisasi.
Muncul pula pendapat yang menarik bahwa hambatda garir memberi efek
disfungsional baik pada organisasi dan karyawan. Para karyawangatmi
ketidakmampuan dalam mengoptimalkan eksistensi fdiangnya disebabkan
oleh kegagalan memahami bakat yang dipunyai darbphaen yang terjadi dalam
pasar tenaga kerja. Hambatan tersebut disebablen nobbilitas job secara
internal yang dilihat sebagai komponen penting rdateerkembangan karir dan
kegagalan memenuhi kebutuhan psikologis yang Hesbkpada menurunnya
motivasi dan komitmen terhadap tujuan organisasi.

Istilah karir dan mobilitas berkaitan dengan begbagy yang berkembang
merupakan hal yang cukup menarik untuk dipahamiedararea ini telah
berkembang dengan sangat luas. Dalam konsep sgisiwdmurut Wilenski:

Karir adalah keberhasilan yang terkait dengan pdolan pekerjaan

dalam suatu hirearki yang bergengsi melalui peruralseseorang yang

teratur secara beurutan (dan mampu diramalkan).

Pada lain pihak Hall yang cenderung berorientadapaspek psikologis
mendefinisikan sebagai:

Penerimaan dari sikap dan perilaku yang diasosiasikdengan

pengalaman dan kegiatan dari kehidupan perseorangan

Kedua definisi tersebut menekankan kembali persepstang karir
menjadi suatu urutan dari tugas yang berperan gepawaktu dalam sebuah
pengelolaan organisasi secara hirearkis. Perseqsing karir yang sukses selama
ini sejalan dengan perubahan fungsi dari arah pelagé& karir itu sendiri, yang
dicapai melalui berbagai upaya yang bersifat fortdal yang perlu digaris bawabhi
adalah diabaikannya kenyataan bahwa banyak orgarnysag berubah secara
horisontal dan lateral (artinya masih dalam levahgy sama) didorong oleh
pemahaman mendapatkan pengalaman luas sebelumabedai pengelolaan
bersifat khusus menuju yang lebih bersifat umuni. dari konsep karir adalah
sesuatu yang merupakan pengalaman individu teidgdt hanya apa yang telah
dikerjakan selama ini. Cara mengelola organisasarseteknis dapat dilakukan
dengan membina hubungan dengan karyawan yang dia¢lalui penjelasan
tentang tipe dan cakupan karir yang dapat dipikn para karyawan.
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Mobilitas karir perlu didefinisikan dengan jelasagph dasar dari sasaran
pengukuran yang digunakan. Gattiker dan Larwoodyatakan adanya promosi
pialembasut Karb ganisHshiumeHIpakan Keeladainginsiatorgy elre Kildh Glaiam
keberhasilan dan mobilitas karir. Sebab hal terts@leating untuk peningkatan
individu dalam hirearki perusahaan. Scheienyatakan ada tiga dimensi dalam
mobilitas karir dalam perusahaan yaitu: (a) Perateyk pusat dan penerimaan inti
keanggotaan sebuah organisasi; di mana (b) Penudateral melalui berbagai
fungsi yang ada serta; (c) Peningkatan secararkiseseseorang melalui promosi.
Dilain pihak Creedy dan Whitfield menyangkal bahmabilitas internal belum
diteliti secara lengkap dan sulit untuk diukur. Hang dirasa sulit adalah
pengukuran dalam penentuan jenis mobilitas yang bmenmasil pada perubahan
yang bertahap dalam penugasan sekaligus menyerahaningkatan
pertanggungjawaban. Schein dan Van Maneen menyata&iawa definisi karir
yang dikaitkan secara individual atau internal; vwahseseorang memiliki
subyektifitas ide dalam kehidupan kerja serta pmrah dalamnya. Bagian karir di
lain pihak menekan pendefinisiannya yang mencatajptitle, (b) rank, (c) Level
Salary, (d) Formal statyglan lain sebagainya.

MOBILITAS KARIR DALAM KONTEKS INDIVIDUAL

Mobilitas Karir dalam konteks individual secara umuwberpusat pada
aspek psikologis. Penekanan secara umum adanyabehamdependenyang
mampu meramalkan karir. Hal-hal yang menarik adatidnya berbagai isu terkait
dengan pendidikan, kelas sosial, dan pengaruhigglu®alam kaitan ini maka di
bawah ini dijelaskan satu persatu:

(1) KelasSosial
Pada awalnya yaitu 50 tahun yang lalu riset kaginderung menekankan
peluang mobilitas, khususnya hubungan antara kedagal dan perubahan
antar generasi dalam peluang jabatan. Dalam hahéniurut Blau dan Meyer
menyatakan bahwa; struktur sosial mempengaruhi #angan dua cara:
= Mempertajam perkembangan sosial dari perseorangarodentasi karir,

konsep tentang diri individu, nilai yang berlakandepentingan.

= Mempengaruhi peluang jabatan bagi seseorang.
Pengaruh besar lainnya adalah latar belakang keluatas pencapaian karir
tertentu yang pada awalnya dipelajari oleh Millandrorm, di mana keduanya
mengacu pada konsep sosiologi tentang kekuatam $wdiungan. Roberts
menyatakan bahwa perubahan dari sebuah pendekataa kosial yang
merupakan peluang dari kesempatan kerja secar@aerpergantung dari
posisi struktur sosial bukan merupakan suatu pegkgdan.

(2) Pendidikan dan Pelatihan Profesional
Dalam perkembangan teori mobilitas karir Sicherrdan Galor menganalisa
secara teoritis dan empiris peran dan keterkaitamh atcupational mobility
(yakni mobilitas dengan inti pembicaraan dari pah#n hirearki) dalam pasar
tenaga kerja dan karir individu serta membawa pggangjawaban investasi
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dalam aspek sumber daya manusia (pendidikan daatihael secara

profesional). Teori ini meramalkan bahwa sebuabaed, dari pendidikan dan

pelatihan vana professional memunakinkan adanvanokatan. Di mana
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pberkaitan dengan mobilitas Karir. Penekanannya aakarir yang disertal
dengan keahlian yang unggul sebaiknya melibatkhih Isedikit perubahan
dalam kegiatan yang membutuhkan banyak waktu (lskitikit perubahan
hirearki yang terbuka menuju spesialisasi keahjiang semakin tinggi). Di
lain pihak pekerja yang terdidik dan terlatih, mampemulai karirnya pada
level yang lebih tinggi.

Konsep karir secara internal

Perhatian yang dilaksanakan atas kebutuhan yanigedeerantara makna
internal terhadap karir seseorang dan sasaran pegesepsi eksternal karir
adalah merupakan posisi, status, hireatities, dan lain sebagainya. Sisi
internal seseorang atau konsep karir seseorangndémgkan sebagai hasil
dari awal sosialisasi pengalaman di tempat kerja ndina karyawan
mempelajari apakah hal itu mampu memotivasi dirirfyighein merumuskan
sebuah model konsep yang memberi arti bahwa peahentéentasi karir yang
saat ini berkembang. Orientasi digambarkannya sebieareer anchors”, di
mana karir dianggap sebagai proses penemuan sétarabr anchors” yang
memberikan arah terhadap; kehidupamage pada diri seseorang yang
dibangun melaluneeds, motivasi, talent, dan valu€areer anchorssendiri
dalam hal ini diartikan sebagai pihak yang berkaitiengan fungsi teknis,
meliputi: kreatifitas, keamanan, otonomi, dan kediaan.

Pilihan Berkarir

Salah satu hal yang terbesar seseorang yang mdanbgoengaruh besar
dalam teori pemilihan karir adalah Holland’'s, yanmgenyatakan bahwa
seseorang dengan perlakuan personal secara istigieavaalkan cenderung
bertipe memanfaatkan peluang dari lingkungan seki@rang tersebut
diidentikkan dengan individu yang memiliki tipe kiégadian yang mampu
menyesuaikan dengan adanya peluang dari lingkuygag khas. Hal ini

didorong dengan realita bahwa seseorang akan bebitasil ketika ada sebuah
kesesuaian yang baik antara kepribadian seseomrentési) dan peluang
yang dipilihnya. Dapat ditambahkan pula bahwa QGgipeenyatakan bahwa
dalam memulai karir terutama dalam area kepentimgamlapat dinyatakan
bahwa sebuah kesempatan dapat berperan pentingdiagah peranan yang
memiliki arti dalam pilihan berkarirnya.

K ebutuhan terhadap pertumbuhan yang rendah

Meskipun seseorang bisa memiliki kemampuan untugrbstasi pada tingkat
yang lebih tinggi dalam sebuah organisasi, sesgdrdak otomatis diberi pe-
nilaian tinggi seiring dengan meningkatnya tanggamgab yang diembannya.

Hambatan yang melekat



Delton menyatakan bahwa banyak karyawan yang tidak mamiaha
konsekuensi dari peluang promotional dari awalrkgd. Sebuah biaya yang
disebut denganopportunity cost bukan merupakan pengembangan dari

Perkdeatpentingarn: senialildam Baahli@am tekmnikp diadiieayeaiyemengaisabuspada

()

(8)

9

sebuah bentuk karir yaqpgemature

Pengaruh Keluarga

Sebuah riset menunjukan hubungan komunitas yang ser@acam teman
sejawat dan sanak saudara yang tinggal pada wilggabrafi yang sama.
Memiliki pengaruh negatif terhadap mobilitas kargawSuatu prinsip alasan
yang diberikan oleh para karyawan yang menolak ndigdikan secara
pontensial dapat muncul atas pengaruh pasanganbatian dari keluarga
yang lain. Pengaruh lainnya yang berdampak terhaikap karyawan ketika
dipromosikan adalah munculnya sejumldial-earner atau dual career
couples dalam pasar tenaga kerja. Efek keduanya berpemgemihadap
mobilitas karir di mana pemindahan atau relokasiupekan problem utama
bagi pasangan yang sama-sama berkarir.

Usia
Suatu hubungan yang negatif antara meningkatnyahisiogis dan mobilitas
karir telah secara luas diterima banyak pihak, iag@apun juga sebuah
kekuatan hubungan keduanya sangat bervariasi ef#apsorganisasi dan hal
tersebut sulit untuk diukur. Sebagai catatan teatt&pmponen lain semacam
pendidikan, pengalaman, keterampilan dan sebagaisgalebih berpengaruh
pada saat persaingan promosi karir diadakan olelsaleaan.

Orgtein lebih jauh menyediakan informasi berkaitan dampaila terhadap

mobilitas karir.

a) Periode transisi pada pertenggahan kehidupan (4€ig5 tahun)
diasosiasikan dengan model levinson tahap perkegalmarkehidupan,
secara konsisten menunjukan adanya keengganans§ikaah kebutuhan
promosi berubah), untuk berpindah guna menghingdacauan keluarga.

b) Tahap penurunan, diasosiasikan dengan model pegkeyab puncak karir
seseorang, secara konsisten merupakan perwujudeatjga/karir, di
mana seseorang pada tahap ini paling sedikit manglimpu berpindah
jika hal tersebut dibutuhkan.

Gender/Rasal

Adanya pertimbangan dari penjelasan suatu pemelitigeratur tentang

bagaimana diskriminasi secara rasial dan sekstal perlakuan terhadap etnis
minoritas bisa berpengaruh terhadap dinamika kagseorang. Martin

menganalisa beberapa hambatan utama yang diha@appara wanita pada
hierarkhi, birokrasi perusahaan yaitu: §¢reotype socialang melihat wanita

lebih tepat berada dirumah daripada digambarkaadbeditempat kerja atau
dapat dikatakan lebih tepat pria untuk berkarir dmekerja (b) Adanya

kecenderungan untuk menempatkan kebutuhan terhadapga kerja

berketerampilan rendah diutamakan untuk diisi algnita artinya hal ini

merupakan keterbatasan berkarir bagi wanita, (sje®i pendidikan yang
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mempersiapkan wanita untuk mendominasi pekerjaag gasuai bidangnya
biasanya cenderung diarahkan pada karir jangkaege(d) Wanita banyak
kehilangan kesempatan karena politisasi alami sigém promosi internal
perusahaan (e) Tanaauna iawab utama terhadap rutaah anak-anak
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penitpan anak oleh perusahaan merupakan Sebulieipro

MOBILITAS KARIR DALAM KONTEKS ORGANISASI

Mobilitas karir secara jelas dinyatakan bahwa hamesnpertimbangkan
sejumlah faktor individual yang berpengaruh teripadeesuksesan Kkarir.
Bagaimanapun juga karir biasanya berlaku dalamnisgai dan oleh karena itu
dinamika karir dipengaruhi oleh pertimbangan pade@ll organisasi. Beberapa hal
yang berada dalam derajat organisasi ini adalahpleksitas struktur pasar tenaga
kerja internal, teknologi, daur kehidupan organjspenajaman pola mobilitas,
peluang kesempatan berkarir dan jenis karir yapgtddicapai oleh seseorang.

(1) Pasar tenaga kerja internasional
Salah satu sisi dari sebuah organisasi; yakni nmgrkgd masa depan mobilitas
karir seseorang yang tergantung atas perluasarefodari promosi dalam
suatu perusahaan. Diatur mengenai kebijaksanaaisgiexran dan disinggung
pula hal menyangkut jenjang pekerjadmternational Labour Market (ILM)
dicirikan dengan rekruitmen yang khas sebagai tpmasuk”, secara formal
didefinisikan sebagai jenjang kerja yang menyediakg&seorang dengan
peluang promosi dan pemusatan sistem pembayardl. mienawarkan
keuntungan baik pemilik modal dan karyawan. Setagp dikatakan bahwa
aspek ILM mengatur fasilitas atau hambatan peluagggembangan karir,
seorang ahli bernama Baron menggambarkan melalbuabke risetnya
mendukung pandangan bahwa: ILM secara formal saemgash suatu
organisasi yang hirearki diperluas serta konsidergan fungsi birokrasiine
career ladders”. Osterman berpendapat; ILM lebih daripada sebuah
organisasi, di mana lebih lanjut dijelaskan bagaenandustri kecil, industri
yang lebih spesifik dan sistem pengelolaan karyadegpat beroperasi sama
walaupun dalam peraturan yang berlaku berbedagdiarsya perbedaan
peluang karir bagi kelompok pekerja yang beranagam.

(2) Jenjang Pekerjaan
Perhatian terhadap jenjang pekerjaan berkembarmggirbanapun dukungan
suatu pandangan bahwa banyak perbedaan baik sectkal dan horisontal
diantara pekerjaan yang muncul di mana mencermikkbimsaan dan status
dari berbagai isu yang berkembang dan tidak sedarlperbedaan dalam
keahlian dan pengetahuan yang dibutuhkan.
Beberapa jenjang yang ada mencapai puncak organisag lainnya hanya
memiliki puncak hanya pada jenjang yang rendahjadgnpekerjaan dapat
dibedakan baik horisontal dan vertikal dengan ketiisan perubahan secara
lateral. Kanter menjelaskan tiga sumber utama yaagghambat perubahan
yang diasosiasikan dalam ILM:
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= “Dead-End Jobs"dengan jenjang yang singkat dan membatasi pelbagig
perubahan horisontal.

= Kesalahan jalur pada mobilitas kerja yang tinggkny tidak berpengalaman
menghadapi hambatan perubahan yang lebih besar.

= Tekanan piramid, memperkecil sejumlah pekerjaam pagjang puncak.

Perkdndamnganadri akidp enéin gn\Ersishem katie oReriosnthuitdn (osgarigasi ceangat

sedikit diketahui mengenai dinamika kondisi pekamjadi mana oleh

perusahaan diartikan sebagai peluang karyawand@gpha@erubahan pekerjaan.

Seiring hal tersebut kebijaksanaan sumber daya sreamaencakup perihal

promosi, pelatihan, rekruitmen dan sistem penglaerggang berpengaruh

terhadap pencapaian karir individu.

(3) Promosi
Pada tingkat dasar, peluang karyawan untuk berdarmdap kesempatan
dalam hirearki promosional cenderung dipengaruhsadlaran individu
dibanding munculnya peluang promosi. Perubahan ymgdi agaknya
tergantung pula pada eksistensi atau pengelolaaeng®tan kerja yang
dilakukan perusahaan.
Lee menyangkal bahwa secara formal masalah yang museall proses
promosi terjadi adalah baik promotor maupun yangratihosikan sulit
mengukur sikap dan karakteristik perseorangannilitdhkan oleh Rosenbaum
yang mengemukakan bahwa manajer tidak cukup metidapanformasi
tentang kemampuan karyawan.

(4) Pengembangan pelatihan
Penolakan seseorang untuk mengikuti pelatihan daggmnbangan atau tidak
adanya pelatihan dapat menghambat kemajuan karyaaanpeningkatan
jenjang karir seseorang. Guntz menyangkal bahwatipah yang berlebih atau
terlalu terspesialisasi keahlian membuat seseoranlif meningkatkan
karirnya.

(5) Metode dan Kriteria penyeleksian
Mobilitas seseorang dalam sebuah organisasi bikatées jika tidak sesuai
antara kemampuan dan karakterisrik yang melekaa @ seseorang serta
kebutuhan dari sebuah pekerjaan. Arnold menyatdldediwa harapan yang
tinggi untuk pengembangan pola rekruitmen baru rmeaigpada kekecewaan,
dan hilangnya motivasi serta keinginan meninggapi@misahaan.

(6) Penghar gaan secara ekstrinsik
Beberapa orang karyawan memiliki keahlian dan kepuemm kinerja yang
tinggi tetapi tidak dihargai tinggi oleh perusahadtal ini merupakan
fenomena yang menciptakan hambatan dalam sebyahgekarir.

(7) Persaingan inter nal

Model yang sering dijumpai adalah munculnya modets@ingan yang
diusulkan oleh Rosenbaum yang menjelaskan mobitais dalam struktur
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piramid. Rosenbaum membantah bahwa tiap persaing@mbedakan
kelompok karyawan, yang menjelaskan peluang magandé®ada tahap awal
keunggulan dapat dilihat sebagai hal yang sang#epsial di mana karyawan
menerima tantangan penugasan guna mempersiapkanh&sitan di masa
depan. Di lain pihak awal dari sebuah keruntuhanir kaitu saat karvawan
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sesual harapan dan tidak ditunjukkan dengan palk.

KELEMAHAN DALAM SISTEM PENGELOLAAN KARIR DALAM PERUSAHAAN
Nicholson dan Arnold menjelaskan bahwa ada empkmahan dalam sistem
pengelolaan karir dalam perusahaan:

Adanya keterbatasan pengembangan karir: Tidak adg@eyusahaan yang
dapat menyediakan ketidakterbatasan peluang bagilitas karyawannya
sesuai dengan piramida jenjang struktur perusalieryang perlu ditekankan
bahwa perusahaan menciptakan ketidakpastian batasgrberlaku.
Adanya perkembangan politisasi dalam karir: Polipkrusahaan dapat
mempromosikan dan menghambat karir karyawan, titagantung atas
kinerja seseorang.
Adanya mekanisme pengembangan karir: Aturan bisbktan prosedur dapat
mengarahkan pada hilangnya motivasi ketika pengegamakarir cenderung
bersifat kaku.
Adanya pengabaian terhadap pengembangan kariroraege mengabaikan
upaya pengembangan diri, masalah berkarir tidakdediikkan dan
dikembangkan untuk tujuan khusus.

Muncul pula beberapa komponen penting lainnya ymergengaruh terhadap

perkembangan Karir, yaitu:

1.
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Pengelolaan teknologi

Perubahan pengelolaan teknologi secara cepat fkkapllihan tetapi
bermakna membeli keahlian. Kanter mengemukakan #&alperusahaan
dengan teknologi tinggi menyediakan dua macam gfgnj&arir; yakni
pengembangan karyawan secara teknis sepanjangyahgr sesuai dengan
catatan manajerial. Gunzt berpendapat bahwa pesintdateral mungkin dapat
terjadi ketika teknologi yang diterapkan masih skdea dan sulit jika
teknologi yang diterapkan perusahaan menjadi lietshpleks.

Perencanaan terhadap sumber daya manusia

Tidak akuratnya prediksi pengelolaan sumber dayausia dapat berdampak
pada kelebihan karyawan. Slocum berpendapat bahsexara signifikan
beberapa peluang karir dalam kondisi yang tergantypada strategi
perusahaan dibanding lebih pada penganalisaaagtp@rusahaan.
Restukturisasi organisasi

Terjadi kecenderungan bahwa restrukturisasi peassghtelah menghambat
mobilitas kerja dan peluang karir. Cassel berpeatdbphwa; hasil dari jenis
restrukturisasi dan perombakan dari jenjang katanamengakibatkan lebih
sedikit jenis pekerjaan pada tingkat pun¢@alp level)dan penurunan peluang
karir bagi karyawan di masa depan.



4. Peningkatan dalam pelayanan
Salah satu perubahan struktur yang sangat pentiadp tberdampak pada
peluang karir para karyawan yaitu penurunan daladang manufaktur dan
peningkatan pada bidang jasa. Industri jasa menpdiks jenjang karir yang
singkat dan biasanya menjadi penyangga inti orgahismenyediakan
Perkdtehapsacrippatanipatam sanaggarkegasyanendipanoimmedalamidbenagai
kasus resesi perusahaan yang terjadi.
Multi — tasking
Berbeda dengan berkurangnya ukuran dari kekuatagaekerjamulti-tasking
memiliki dua hal yang berkebalikan berkaitan dendampak dari mobilitas
karir. Pada sisi lain terjadi peningkatan peluamagibmobilitas karir secara
internal melalui pengurangan pembatasan hambatdmrive Bagaimanapun
juga peningkatan spesialisasi dan berlebihannyedéksi secara eksternal dari
suatu keahlian akan mengarahkan pengurangan pehaaagnobilitas dalam
internal perusahaan.

SIMPULAN

Memasuki abad 21 bentuk organisasi terus mengafemnibahan dan
tingkat persaingan yang makin cepat sehingga marhkan sebuah tim organisasi
yang kuat agar dapat secara bersama-sama menghddillerja damutcomeyang
lebih baik. Perubahan organisasi sebagai resptiadap perubahan lingkungan
yang semakin bergolak akan membawa dampak bagibalean pola Karir.
Perubahan lingkungan menuntut perencanaan kary kgdoth efektif antara kedua
belah pihak yaitu manajemen organisasi dan karyawan

Seiring dengan hal tersebut maka diperlukan sepeatikiran mendasar
guna membentuk sebuah tim guna mendukung sebuamisegi yang dapat
mempertahankan keunggulan dalam suatu lingkungag s@makin kompetitif dan
dinamis. Untuk membangun sebuah tim yang efektiff@duktif maka organisasi
perlu membanguremotional intelligenceyang menekankan pada identifikasi
proses kegiatan yang mendorong keberhasilan suafunteliputi: kerja sama,
partisipasi dan komitmen terhadap tujuan.

Dalam hal ini diperlukan sebuah model seba@bup Emotional
Intellegenceyang diterapkan secara serius pada berbagai kelokgrja. Model
tersebut diterapkan pada sebuah perusahaan yaa@ satn dan kontinyu untuk
memenangkan kompetisi.

Untuk mendukung arah yang benar mengenai poladieinj pada
tingkat organisasi. Perlu kiranya organisasi meimgtéan hal penting
sebagai kesinambungan dari aktualisasi upaya mewausuatu kekuatan
sumber daya manusia yang menyangkut aspek molkétas Dalam hal ini
mobilitas karir seseorang berkaitan erat denganjdi&n pengembangan
karir karyawan yang berlaku dalam sebuah organiddsbilitas karir
ditekankan untuk selalu mempertimbangkan sejumktof individual
yang berpengaruh terhadap kesuksesan karir
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Ada beberapa hal yang menarik dalam level indivighitu
munculnya berbagai isu terkait dengan pendidikaelask sosial, dan
pengaruh keluarga. Pada lain sisi dinamika kamyajwipengaruhi oleh
kebijakan pada level organisasi sehingga merupakatu kebijakan yang
memiliki cakupan luas. Beberapa hal yang perlurtigigkan dan dipahami
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KOMPIEKSItas SUruKur pasar tenaga Kerja Intemeanologl, aaur keniaupan
organisasi, penajaman pola mobilitas, peluang kpatn berkarir dan jenis
karir yang dapat dicapai oleh seorang karyawana@sbpenegasan atas
pelaksanaan kebijaksanaan dalam level organisasmaka harus pula
memperhatikan dan mempertimbangkan berbagai hal yangkut
kelemahan dan kekuatan dalam pengelolaan Kkarir riseelanya
perkembangan politisasi dalam karir, mekanisme @&hgngan karir dan
pengabaian terhadap pengembangan Karir.
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