PERENCANAAN KARIER



A. Perencanaan Karier

Perencanaan adalah proses mendefinisikan tujuan organisasi, membuat strategi untuk
mencapai tujuan itu, dan mengembangkan rencana aktivitas kerja organisasi. Perencanaan
merupakan proses terpenting dari semua fungsi manajemen karena tanpa perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan, dan pengontrolan tak akan dapat berjalan dengan lancar.

Karier adalah urutan posisi yang terkait dengan pekerjaan yang diduduki seseorang sepanjang
hidupnya. Orang-orang mengejar karier untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan individu
secara mendalam. Pada satu waktu, mengidentifikasikan dengan satu pengusaha sudah cukup
untuk memenuhi beberapa kebutuhan terssebut. Sekarang, batasan antara karier individual
sebagaimana dipandang oleh organisasi dan karier sebagaimana dipandang oleh si individu

menjadi sangat penting.

Perencanaan Karier adalah suatu perencanaan tentang kemungkinan-kemungkinan
seseorang anggota organisasi sebagai perorangan untuk dapat meniti proses kenaikan pangkat

dan jabatan sesuai dengan persyaratan dan kemampuannya.

B. Perencanaan Karier Yang Terpusat Pada Organisasi

Perencanaan karier yang terpusat pada organisasi memfokuskan pada pekerjaan-pekerjaan dan
pada pembangunan jalur karier yang menyediakan tempat bagi kemajuan logis dari orang-
orang, diantara berbagai pekerjaan yang ada dalam organisasi. Jalur jalur ini adalah yang dapat
diikuti oleh individu untuk mengembangkan unit-unit organisasi tertentu. Sebagai contoh,
seseorang mungkin saja memasuki departemen penjualan sebagai seorang penasihat penjualan,
kemudian dipromosikan sebagai penanggung jawab laporan keuangan, menjadi manajer

penjualan, dan akhirnya menjadi wakil presiden bagian penjualan.
Perspektif organisasi dalam perencanaan karier:

e Mengidentifikasikan kebutuhan staffing organisasi dimasa mendatang
e Rencana jenjang karier

e Mengukur potensi individual dan kebutuhan pelatihan



e Mencocokan kebutuhan organisasi dengan kemampuan individual

e Mengaudit dan mengembangkan system karir dan organisasi

C. Perencanaan Karier Yang Terpusat Pada Individu

Perencanaan karier yang terpusat pada individu memfokuskan pada karier individual dari
pada kebutuhan organisasi itu. Ini dilakukan oleh karyawan sendiri, dan keterampilan
individual menjadi focus dari analisis ini. Analisis seperti ini mungkin mempertimbangkan
situasi baik dalam maupun di luar organisasi yang dapat mengembangkan karir seseorang.
Pengurangan dan memperkecil organisasi telah mengubah perencanaan karir bagi banyak
orang. Mereka menemukan diri mereka dalam “transisi karier” dengan kata lain
membutuhkan pekerjaan baru.
Perspektif individual dalam perencanaan karier:

e Mengidentifikasikan kemampuan dan minat individual

e Merencanakan tujuan hidup dan pekerjaan

e Mengukur jalur alternative di dalam dan luar organisasi

® Mencatat perubahan dan tujuan sebagaimana tahapan karier

Menurut Simamora individu merencanakan karir guna meningkatkan status dan
kompensasi, memastikan keselamatan pekerjaan, dan mempertahankan kemampuan pasar
dalam pasar tenaga kerja yang berubah. Disisi lain, organisasi mendorong manajemen karir
individu:

e Mengembangkan dan mempromosikan karyawan dari dalam perusahaan

e Mengurangi kekurangan tenaga kerja berbakat yang dapat dipromosikan

e Menyatakan minat pada karyawan

e Meningkatkan produktivitas

e Menciptakan cita rekruitmen yang positif



D. Bagaimana Orang-orang Memilih Karier

Empat karakteristik individual yang mempengaruhi bagaimana orang-orang membuat

pilihan karier mereka:

1.

Minat: Orang cenderung mengejar karier yang mereka yakini cocok dengan minat
mereka
Jatidiri: Karier merupakan perpanjangan dari jatidir seseorang juga sebagai hal yang

membentuk jatidiri

. Kepribadian: Factor ini mencakup orientasi pribadi karyawan (sebagai contoh, apakah

si karyawan bersifat realistis dan menyenangkan
Latar belakang social: Status social ekonomi dan tingkat pendidikan dan pekerjaan
dari orang tua si karyawan merupakan beberapa factor yang termasuk dalam kategori

ini.

E. Fungsi Perencanaan Karier

Fungsi perencanaan karier pada dasarnya adalah sebagai berikut:

1.

Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan

Perencanaan karir membantu didalam penyediaan internal bakat-bakat karyawan yang
dapat dipromosikan guna memenuhi lowongan yang disebabkan oleh pensiun,
pengunduran diri dan pertumbuhan.

Mengurangi pergantian

Meningkatkan perhatian dan kesepakatan karyawan akan loyalitasnya terhadap
perusahaan serta mengurangi tingkat pengunduran diri karyawan.

Menyaring potensi karyawan

Perencanaan karir mendorong karyawan untuk lebih selektif dalam menggunakan
kemampuannya sebab mereka mempunyai tujuan karir yg lebih khusus.

Mengurangi penimbunan

Perencanaan karir menjadikan karyawan sadar akan pentingnya kualifikasi karyawan,
mencegah manajer yang mementingkan dirinya sendiri serta menyadarkan bahwa

departemen SDM bukanlah yang menentukan segalanya.



5. Memuaskan kebutuhan karyawan
Adanya kesempatan pada karyawan untuk tumbuh dan berkembang serta terpenuhinya

kebutuhan individu akan harga dirinya menjadikan karyawan merasa puas.

F. Faktor Yang Mempengaruhi Perencanaan Karier
Ada beberapa factor penting yang mempengaruhi perencanaan karier, dimana seseorang
akan mengakui dan mau mempertimbangkan factor-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. Yang dilakukan individu
dalam upaya pengembangan karirnya meliputi tahapan sebagai berikut:
a. Entry Stage
Merupakan tahap mulai memasuki organisasi. Pada tahap ini individu akan
bertanya apakah keahliannya diterapkan disini, bagaimana pekerjaannya, dan
apakah dia dapat berkembang dan mencapai tujuan karir sesuai dengan minat,
keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki.
b. Mastery Stage
Adalah tahap dimana seseorang menginginkan jabatan baru yang lebih tinggi atau
lebih menarik karena pengalaman dan juga keahlian yang dia miliki.
Pada tahap ini dapat terjadi 2 kemungkinan kecenderungan diantaranya:
e Achievement stage: Ditandai dengan keinginan seseorang atau
dipromosikan untuk jabatan yang lebih tinggi.
e Mid-career stage: ditandai dengan keinginan untuk penilaian kembali
kariernya dan motivasi kerja juga sudah menurun.
c. Passage Stage
Dahulu tahap ini dikatakan masa-masa pegawai untuk mempersiapkan pensiun,
namun masa sekarang akibat faktor-faktor terjadinya lebih banyak oleh pemutusan
hubungan kerja, baik sebagai akibat dari situasi ekonomi maupun karena
pemecatan, dan banyak factor yang mempengaruhi karier seperti tersedianya

pekerjaan diluar organisasi dan kesempatan pendidikan yang didapat.



2. Dasar karier

Setiap orang dapat memiliki aspirasi, latar belakang, dan pengalaman yang berbeda

satu dengan yang lain.

Ada 5 perbedaan motif dasar karier yang menjelaskan jalan bagi orang orang untuk

memilih dan mempersiapkan kariernya,dimana mereka menyebutnya sebagai

jangkar karier (career anchors) yaitu antara lain :

a.

Kemampuan manjaerial

Tujuan karier bagi manajer adalah untuk meningkatkan kualitas dari dirisendiri,
analitis, dan kemampuan emosional. Manajer menggunakan dasar ini untuk
mengatur orang atau karyawan.

Kemampuan fungsional teknis

Dasar ini digunakan untuk para teknisi yang akan melanjutkan pengembangan
dari bakat teknisnya. Orang-orang tersebut tidak mencari kedudukan dalam
manajerial.

Keamanan

Dasar ini digunakan untuk kesadaran keamanan individu untuk memantapkan
kesadaran karier mereka. Mereka seringkali melihat ikatan mereka sendiri
sebagai organisasi yang istimewa atau lokasi geografi

Kreativitas

Seorang yang kreatif memiliki sedikit sikap seperti pengusaha. Mereka ingin
menciptakan atau membangun sesuatu yang benar-benar milik mereka.
Otonomi dan kebebasan

Dasar karier ini digunakan untuk orang yang memiliki hasrat kebebasan agar
bebas dari aturran organisasi. Mereka menilai otonomi dan ingin menjadi bos

dari mereka sendiri dan bekerja pada langkah mereka sendiri.

3. Jalur Karier

Jalur karier merupakan urutan jabatan jabatan yang dapat diduduki untuk mencapai

tujuan karier seseorang, misalnya di sebuah sekolah, jalur karier untuk menjadi kepala

sekolah yang dimulai dari guru adalah guru bidang studi-wakil kepala sekolah-kepala

sekolah, dengan waktu yang diharuskan menduduki jabatan ini, persyaratan umtuk

kerja, dan persyaratan lainnya.



Disebabkan berbagai macam factor seperti tingkat pendidikan dan kebijakan
organisasi, tenaga pendidikan dapat memulai kariernya dari jabatan yang berbeda beda.
Seseorang mungkin dapat langsung menjadi kepala sekolah disebabkan kebijakan
organisasi yang tidak semua orang bisa menjadi seperti itu.

Secara teori,beberapa system jalur karier sebagai berikut:

a. Vertical system, adalah jalur karier yang dapat dilalui dalam satu fungsi melalui
hirarki.

b. Trunk and Branch system adalah jalur dimana sesorang untuk menaiki posisi yang
lebih tinggi diharuskan melalui posisi pada fungsi lain.

c. Planned job rotation system, adalah jalur trunk and branch system yang dimana
organisasi melakukan perencanaan yang teliti mengenai pengalihan seseorang dari
satu jabatan sebelum menduduki jabatan tertentu.

d. Diamond system, adalah jalur karier yang lebih banyak posisi berubah

menyamping daripada naik keatas
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Apakah pensiun datang pada usia 50 atau 70 tahun, hal ini membuat penyesuaian diri yang

besar untuk banyak orang. Beberapa penyesuaian emosional yang dihadapi pensiunan adalah:

e Manajemen diri : Orang ini harus menyesuaikam diri untuk secara total mengarahkan
diri sendiri setelah pensiun. Tidak ada lagi atasam, atau agenda kerja yang mendiktekan
apa yang harus dilakukan dan kapan dikerjakan.

e Kebutuhan untuk merasa dimiliki : Ketika seseorang pensiun, dia tidak lagi menjadi
bagian dari kelompok kerja yang sudah begitu banyak mengambil waktu dan
membentuk struktur social yang penting dalam waktu yang lama. Apa yang akan
menggantikan hal ini?

e Kebanggaan akan prestasi : Prestasi meningkatkan kepercayaan diri dan kedangkala
dipusatkan di perkerjaan. Dalam masa pensiun, prestasi masa lalu menjadi cepat pudar,
sebagai sebagian dari kepercayaan diri.

e Daerah tutorial : “Daerah kekuasaan” dalam bentuk kantor, perusahaan, dan jabatan,
akan hilang di masa pensiun. Cara lain untuk memewnuhi kebutuhan akan tutorial
harus ditemukan.

e Tujuan-tujuan : Organisasi memberikan banyak tujuan-tujuan pribadi. Beberapa orang

mungkin tidak siap untuk menyusun sendiri tujuan-tujuan hidupnya ketika pensiun.

Tentu saja, dari sudut pandang organisai, pensiun adalah cara yang teratur untuk mengeluarkan
orang-orang di akhir masa karier mereka. Akan tetapi, menyadari adanya persoalan yang
ditimbulkan pensiun bagi beberapa orang, beberapa organisasi bereksperimen dengan pensiun
bertahap dimana secara bertahap mengurangi waktu kerja dan meningkatkan masa liburan dan
cuti karyawan. Cara ini dan juga program sebelum dan sesudah pensiun, ditujukan transisi
sehingga menjadi masa pensiun yang bermanfaat. Fenomena pensiun dini “yang dipaksakan”
yang dimulai sejak tahun 1980 telah menuntut ribuan manajer dan professional utuk
menetapkan apa yang penting bagi mereka di saat mereka masih muda dan sehat, dan untuk

merencanakan secara tepat.

G. Masalah Individual



Perencanaan karier yang efektif pada tingkat individual pada awalnya menuntut suatu
pemahaman diri. Seseorang harus menghadapi sejumlah masalah. Seberapa keras keinginan
individu ingin berkerja? Hal apa yang terpenting dalam hidup individu tersebut? Apa tukar
tambahnya antara pekerjaan dan keluarga atau liburan yang dapat individu berikan?
Pertanyaan-pertanyaan ini dan yang lainnya harus dihadapi sebelum tujuan dan arah seseorang

dapat ditentukan secara realistis didalam perencanaan kariernya.

Sebagaimana dijelaskan sebelumnya, mengganti perkerjaan dan karier telah menjadi kegiatan
yang dapat diterima alhir-akhir ini, dan bahkan dapat menguntungkan secara keuangan.
Meskipun demikian, “melompat-lompat perkerjaan” (mengganti perkerjaan dengan sering)
dapat menimbulkan persoalan dalam hal pensiun, masa cuti, senioritas, dan keuntungan
lainnya. Barangkali presepsi yang lebih penting dari ganti-ganti perkerjaan merupakan tanda

instabilitas, khususnya diantara orang-orang yang lebih matang.
Karier yang mandek

Bagi mereka yang tidak pindah-pindah pekerjaan bisa jadi menghadapi persoalan yang
berbeda, yaitu karir yang mandek. Di saat generasi yang disebut “baby boom” (banyak sekali
generasi usia muda) mencapai usia menengah, dan sejumlah besar pengusaha memotong
jumlah tenaga kerja mereka, terjadi peningkatan jumlah manajer yang menemukan diri mereka
mengalami kemandegan dalam karier. Hal ini bisa dianggap sebagai tanda dari kegagalan bagi
banyak orang, dan karyawan dengan karier yang mandek ini dapat menimbulkan persoalan

bagi pengusaha ketika rasa frustasi mereka mempengaruhi pekerjaan.

Mungkin disebabkan kemandegan karier ini, optimism dari banyak manajer mengenai
pengembangan karier di masa depan menjadi menurun. Meskipun para manajer ini memiliki
tanggung jawab yang lebih dan memiliki pengaruh yang lebih sedikit dalam pengambilan
keputusan, hasilnya adalah organisasi yang lebih ramping, lebih kompetitif dengan kesempatan

promosi yang lebih sedikit.

Jalur karier-ganda untuk pekerja teknis dan professional



Para pekerja teknis dan professional, seperti insinyur dan ilmuwan, memberikan tantangan
tersendiri bagi organisasi. Banyak dari mereka yang ingin tetap berada di laboratorium atau di
belakang meja gambar dari pada pindah ke dalam manajemen. Kebanyakana orang-orang ini
menyukai pemikiran akan adanya tanggung jawab dan kesempatan yang diasosiasikan dengan
pengembangan, tetapi mereka tidak mau meninggalkan teka-teki dan persoalan problem teknis

yang sudah menjadi keunggulan mereka.

Seorang dapat meningkatkan diri baik dalam jenjang manajemen maupun dalam bidang
teknis/professional. Hal ini paling umum digunakan dalam di industry yang berorientasi
teknologi seperti farmasi, kimia, komputer, dan elektronik. Perusahaan pacific Bell telah
menciptakan jenjang karier-ganda dalam departemen pengolahan data mereka untuk memberi
penghargaan kepada para teknisi yang berbakat yang tidak ingin masuk ke dalam manajemen.
Jalur yang berbeda, masing-masing dengan nama jabatan yang menarik dan kesempatan kerja

yang menarik, kadang-kadang disediakan untuk mereka.

Sayangnya, jenjang teknis/professional kadang-kadang dipandang sebagai hal yang mengarah
pada “warga Negara kelas dua” di dalam organisasi. Sebagai jenjang karier yang kedua atau
ketiga untuk dianggap serius, manajemen harus menerapkan standar promosi yang sama

ketatnya dengan yang diaplikasikan terhadap promosi manajemen.



