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ABSTRAK

Berawal dari terjadinya depresi yang besar (The Great Depression) di Amerika yang
menyebabkan perubahan organisasi secarainternal dan eksternal, perubahan pengembangan
karir pun bergeser dari karir tradisional menjadi karir protean. Banyak peneliti yang
membuktikannya dan menyatakan bahwa karir saat ini berbeda dengan beberapa decade
sebelumnya. Dampak dari perubahan ini tentu saja menimbulkan sistem dan nilai yang
dimiliki karyawan dan juga manajemen pengembangan karir perusahaan. Artikel ini akan
membahas tentang perubahan factor internal dan eksternal organisasi, dampaknya pada
perubahan paradigma dari paradigma lama menjadi baru, dan juga implikasinya pada
individu dan perusahaan.

Kata kunci: karir tradisional, karir protean, paradigma lama, paradigma baru, manajemen
karir.

ABSTRACT

It was started by The Great Depression in America that so many changes happened on
the organization internally and externally, and the change of career development from
career job to protean career as well. Some researchers prove it and state that the job
esspecially for career nowadays is different from it was few decades ago. The effect of this
changes occur on the system and value that employees have and career development
management conducted by the company. This article will discuss the change factor of
company internally and externally, its effects,the subtitution of the new paradigm from the
old one, and also itsimplications on the individu and the company.

Key words: career job, protean career, traditional paradigm, new paradigm, career
management.

PENDAHULUAN

Banyak peneliti yang menyimpulkan bahwa pekerjaan (ob) dan khususnya karir saat ini berbeda
dengan beberapa dekade yang lalu (Cappeli, 1999). Pendekatan lama atau tradisional, yang disebut career
jobs, didefinisikan sebagai pekerjaanyang full-time dengan masa kerja yang lama, pembayaran gaji yang
layak, menawarkan manfaat, dan mencerminkan perhatian kebijakan umum tentang apakah pekerjaan
memberikan solusi untuk menghindari kesulitan ekonomi (Jacoby, 1999), namun pengertian ini sedikit

demi sedikit terkikis dengan pergeseran kebutuhan pasar dan perubahan dunia bisnis.

Dan saat ini banyak pemikir manajemen berpendapat bahwa pengganti pendekatan tradisional yang
berfokus pada karyawan sebaiknya berfokus pada kemampuan bekerja karyawan, atau dengan kata lain

Jurusan Ekonomi Manajemen, Fakultas Ekonomi — Universitas Kristen Petra
http://puslit.petra.ac.id/jour nals/fmanagement/



Pergeseran Karir Tradisional Menjadi Karir Protean: Dampak Dan Implikasinya Pada Individu Dan Perusahaan 57
(Christofera Marliana Junaedi)

kita harus melupakan ketergantungan pada satu pekerjaan, satu perusahaan, atau satu jalur karir sehingga
berkembang bentuk baru dari karir tradisional menjadi Protean Career. Oleh Hall & Moss (1998)
Protean Career didiskripsikan sebagai suatu proses dimana seseorang, bukan organisasi, yang mengatur
dimana orang yang protean tersebut memiliki pilihan karirnya sendiri dan mencari untuk memenunhi
dirinya yang merupakan elemen yang terintegrasi dalam hidupnya, dan kesuksesan yang dicapai adalah
kesuksesan internal atau psikologis, dan bukan eksternal.

Dengan nada yang sama, Waterman dkk. (1994) mengemukakan career-resilient workforce yang
diartikan sebagai sebuah kelompok karyawan yang tidak hanya berdedikasi pada ide dari pembelajaran
yang berkelanjutan ontinuous learning) tetapi juga menyiapkan diri untuk menghadapi perubahan,
bertanggung jawab pada pengaturan karir mereka sendiri, dan yang terakhir adalah mempunyai komitmen
terhadap kesuksesan perusahaan.

Dalam artikel ini akan dibahas tentang perubahan faktor internal dan eksternal perusahaan, paradigma
lama menjadi paradigma baru dan dampak serta implikasinya bagi individu dan perusahaan dalam
memanajemeni karirnya.

PERUBAHAN FAKTOR INTERNAL DAN EKSTERNAL

Berawal pada tahun 1800-an, di Amerika, dimana perhatian perusahaan ditujukan kepada
kesgahteraan karyawan yang kemudian dilanjutkan dengan perkembangan sistem kapitalisme
kesg ahteraan pada tahun 1920an. Perkembangan sistem kapitalis kesgjahteraan ini menyatakan
bahwa perlindungan atau kesgjahteraan kepada karyawan adalah tolok ukur kinerja perusahaan,
yang berarti bahwa jika perusahaan memberikan perlindungan yang baik pada karyawan maka
dikatakan bahwa perusahaan memiliki kinerja yang baik.

Namun dengan adanya depresi yang berat (The Great Depression) membawa perubahan
struktura yang berdampak juga pada perubahan faktor internal dan eksternal perusahaan.

1. Faktor Internal

Tekanan untuk meningkatkan nilai pemegang saham. Dalam rangka meningkatkan nilai
pemegang saham maka laba harus lebih besar. Sdah satu cara agar laba menjadi lebih besar
adalah dengan menekan biaya, untuk itu teknik penghitungan yang baru adalah dengan menekan
biaya tetap, termasuk biaya tetap karyawan.

Perubahan bentuk perusahaan menjadi boundaryless. Perubahan bentuk perusahaan ini
menyebabkan perusahaan memfokuskan pada core competencies-nya dan meng-outsource
fungsi-fungs yang bukan merupakan inti dari kemampuan perusahaan dan menjaankan joint
venture sebagai sebuah alternatif untuk pengembangan kemampuan internal. Akibat dari meng-
outsource ini adaah perusahaan banyak melakukan perampingan sehingga banyak karyawan
yang di- PHK (Pemutusan Hubungan Kerja) dari perusahaan tersebut.

Perubahan manajemen organisas. Dengan adanya depres yang berat ini peruhahaan
mengubah sistem mangjemen organisasinya menjadi  sistem kerja yang memberdayakan
karyawan seperti: tim lintas fungsi, menghapuskan jenjang pekerjaan tradisional, mengurangi
posis supervis, dan melebarkan rentang kendali. Akibatt pemberdayaan karyawan ini, karyawan
dituntut untuk berinisiatif dan mandiri.

2. Faktor Eksternal
Perubahan sifat persaingan. Sifat persaingan menuntut siklus produk yang pendek dan
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menuntut perubahan strategi bisnis yang lebih cepat karena persaingan yang ketat menyebabkan
ketrampilan karyawan lebih cepat usang. Karena ketrampilan karyawan lebih cepat usang, maka
perusahaan cenderung untuk melakukan outsourcing pada karyawannya.

Keputusan kebijakan tahun 1980-an. Keputusan kebijakan tahun 1980-an ini menekankan
bahwa perlindungan karyawan tidak diikatkan pada perusahaan sehingga perlindungan atau
kesgahteraan karyawan tidak lagi menjadi tanggung jawab perusahaan tapi menjadi tanggung
jawab individu.

Alternatif-alternatif pasar tenaga kerja. Dalam pasar tenaga kerja tersedia tenaga kerja sewa
dan yang dapat di-outsource. Ini berakibat pada perubahan pembayaran ggji dari biaya tetap
menjadi biaya variabel. Karena karyavan yang dipekerjakan adaah karyawn sewaan maka
perusahaan tidak perlu menanggung biaya tetap karyawan.

PARADIGMA LAMA vs PARADIGMA BARU

Perubahan faktor internal dan eksterna perusahaan tersebut menjadikan perubahan
paradigma manajemen karir dari lama menjadi paradigma mangemen karir baru. Pada tabel 1
berikut ini terlihat perbedaan paradigma karir yang tradisiona atau lama dengan paradigma karir
yang baru.

Tabd 1. Paradigma Manajemen Karir Lama dan Baru

Paradigma Lama Paradigma Baru
ORGANISAS Birokrasi Jaringan, cellular
PERAN MANAJER Generdlis Spesidis yang multiskill
KOMPETENSI Sistem, operasional Kerjatim, pengembangan
LOYALITAS Organisasional Profesional
PENILAIAN Masukan Keluaran
DASAR PENGGAJAN Pekerjaan Ketrampilan
SISTEM PENGGAJAN Gaji tetap lebih besar Gagji variabel lebih besar
PENGHARGAAN Ekstrinsik Intrinsik
KONTRAK Keamanan pada komitmen |Kemampuan kerja fleksibel
MANAJEMEN KARIR Paterndis Memanage sendiri
MOBILITAS Vertika Latera
RESIKO Tidak fleksibel, tergantung  |Stress

Dari tabel tersebut terlihat bahwa dalam paradigma lama, bentuk organisasi adalah
birokrasi yang berhirarki, peran manajernya generalis yang mengatur segala usaha, informas,
dan materi untuk mencapa tujuan, kompetensi didefiniskan dan dikembangkan melaui
pelatihan dengan metode yang berfokus pada kriteria fungs sistem dan keunggulan operas,
loyalitas pada organisas karena karyawan menginginkan keamanan kerja, penilaian berdasarkan
masukan pada apa yang telah diraih di masa silam, dasar penggajian berdasarkan pekerjaan dan
posis seseorang, sehingga menjadikan biaya tetap lebih tinggi, penghargaan lebih didorong oleh
lingkungan di luar karyawan (ekstrinsik). Kontrak untuk sebuah keamanan akan komitmen
karyawan. Manajemen karir bersfat paternalis dimana perusahaan yang menjadi penentu karir
karyawannya, mobilitasnya vertikal mengikuti hirarki yang ada. Resiko yang muncul adalah
ketidak fleksibelan karyawan dalam menunaikan tugasnya dan ketergantungan karyawan pada
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karyawan lain.

Berbeda dengan paradigma baru dimana bentuk organisasi adalah jaringan atau cellular,
peran manajernya spesialis yang multiskill yang memiliki nilai dan pengaaman yang berarti
untuk perusahaan, lompetensi adalah pada kerja tim dan pengembangan kompetens dalam
organisad, loyalitas pada profesi karena karyawvan memanajemeni sendiri karirnya, penilaian
berdasarkan keluaran yang dihasilkan saat in sehingga, dasar penggajian berdasarkan
ketrampilannya dalam menghasilkan keluaran, ini berdampak pada biaya variabel yang lebih
tinggi daripada biaya tetap. Penekanan penghargaan lebih pada intrinsk yaitu kepuasan
psikologis. Kontrak untuk kemampuan kerja dalam kefleksibelan karyawan. Manajemen karir
bersfat memangemeni sendiri karirnya dimana perusahaan tidak lagi menjadi penentu karir
karyawannya tetapi karyawan itu sendiri yang me-manage karirnya, mobilitasnya lateral. Resiko
yang muncul adalah stress karenaadanya perubahan struktur dan cara kerja organisasi yang baru
dan bilaindividu diberdayakan dan harus menentukan nasibnya sendiri.

DAMPAK DAN IMPLIKASINYA BAGI INDIVIDU

Perubahan yang sangat mendasar ini memberi dampak pada tuntutan perubahan sikap dan
nila karyawan yaitu perubahan arti loyditas, pandangan tentang jalur karir, posis karyawan,
dan hubungan baru karyawan dan perusahaan.

1. Arti Loyalitas

Perusahaan tidak dapat menganggap bahwa karyawan yang berbakat yang pindah ke
pekerjaan dan perusahaan lain adalah musuh atau pengkhianat perusshaan. Begitu pila
sebaliknya, karyawan tidak dapat menganggap bahwa sebuah perusahaan merupakan musuh
mereka karena perusahaan tersebut tidak lagi membutuhkan ketrampilan yang mereka punyai.
Hanya sgja karyawan harus merasa bernilai, dipercayai, dan diharga ketika mereka menjadi
bagian dari sebuah perusahaan.

2. Pandangan tentang Jalur Karir

Pada paradigma lama karyawan mempunyal suatu pandangan bahwa jaur karir hanya pada
sau perusahaan dan satu area kerja tetapi pada paradigma baru, karyawan akan sukses hila
mereka mempunyal banyak skill, sehingga mereka dapat dengan mudah lintas fungsi. Disis lain,
perusahaan akan |ebih mengutamakan karyawan yang multiskill.

3. Kualifikas Karyawan

Tujuan perusahaan adalah menyediakan barang dan jasa yang memberikan nilai pada
pelanggan (customer value), karenanya perusahaan hanya bersedia mempekerjakan karyawan
yang dapat berpartisipasi dalam penciptaan barang dan jasa tersebut. Bertitik tolak dari sini,
maka ada tuntutan kualifikasi tertentu untuk karyawan.

4. Hubungan Baru Karyawan dan Perusahaan

Pada manegjemen karir tradisional hubungan organisas dan karyawan adalah seperti orang tua
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dan anak, dimana penentu nasib karyawannya. Berbeda dengan mangemen karir baru yang
hubungan antara organisas dan karyawannya seperti orang dewasa dan orang dewasa dimana
perusahaan menyediakan pekerjaan yang memberikan kesempatan pada karyawannya untuk
tumbuh dan belgjar ketrampilan baru.

Sdain ha-ha di atas, tuntutan adaptas pada bentuk karir baru ini sangat menentukan
kesuksesan pelaksanaan protean career. Ada tiga tahapan adaptas yang akan dirasakan oleh
karyawan yaitu: tahap pertama adalah lost in trees, dimana karyawan masih trauma dengan
perubahan yang radikal (dengan pemecatan besar-besaran yang telah terjadi) dan tidak dapat
melihat atau memahami kontrak kerja baru mereka. Tahap kedua addah sees the forest,
karyawan mulai mengetahui hal-ha yang harus mereka lakukan dan kebebasan yang mereka
terima, tanggung jawab, dan kesempatan untuk mencapai kesuksesan psikologis. Tahap yang
ketiga adadah comfortable in woods, karyawan mula dilibatkan dalam proses continuous
learning (Hall & Moss, 1998).

DAMPAK DAN IMPLIKASI BAGI PERUSAHAAN

Setigp perubahan yang terjadi pasti akan berdampak sedikit maupun banyak pada sistem
organisas. Dalam ha ini, perubahan mangemen Kkarir dari tradisonal menjadi karir protean
yang menjadikan pergeseran dari paradigma mangemen lama menjadi baru menyebabkan
perubahan pada struktur organisasi dan tanggung jawab perusahaan.

1. Struktur Organisas

Seperti yang terlihat dalam tabel 1 bahwa bentuk organisas atau perusahaan yang cocok
untuk bentuk karir baru tersebut adalah bentuk perusahaan yang cellular (Allred et. a., 1996).
Perusahaan yang cellular terbentuk dari sel-sel, yang mengatur sendiri timnya dan merupakan
unit bisnis yang mempunya otonomi sendiri, yang dapat berdiri sendiri tetapi dengan
berinteraks dengan sdl-sel yang lain dapat menghasilkan suatu pengaturan yang lebih kompeten
dan potensidl.

Bentuk cdluler ini menjadi satu kunci sukses karir yang protean karena (1) struktur
organisas membentuk kompetensi-kompetens utama mangerial, (2) struktur organisas yang
berbeda akan meminta bauran kompetens mangjerial yang berbeda, dan (3) struktur organisas
akan berimplikas pada bagaimana karir dimangjemeni.

Oleh karena bentuk organisas yang cellular ini, ada tuntutan untuk perusahaan, bahwa
perusahaan tidak lagi berfungs sebagai pemekerja tetapi sebagai mekanisme yang memfasilitas
untuk memgjukan ketekunan dan meningkatkan ketrampilan pengetahuan yang intensif dari
anggota-anggotanya. Dengan demikian setigp anggota organisas celluler secara penuh
menentukan sendiri karirnya, menikmati kesempatan belgjar yang mereka inisiatifkan sendiri
dengan anggota teman mereka.

2. Tanggung Jawab Perusahaan

Daam era protean career, perubahan yang konstan pada struktur organisas menyebabkan
loyalitas karyawan menurun, dan begitu juga dengan loyalitas perusahaan yang bertolok ukur
pada apa yang dapat dilakukan karyawan untuk perusahaan. Oleh karena itu, selain karyawan
perusshaan mempunyai tanggung jawab juga daam memangemeni pengembangan karir
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karyawan di era protean career yatu dengan mengembangkan ketrampilan yang dapat
ditransfer, menekankan pada kerja yang membeikan arti secara psikologis, membiarkan
karyawan memangjemeni karirnya sendiri, job sculpting, kesempatan karir yang berbeda dari
lainnya, gender vs kesempatan karir, dan komunikas.

Mengembangkan ketrampilan yang dapat ditransfer. Ketrampilan karyawan dikembangkan
dengan program pelatihan dan pengembangan yang sesuai dengan kemampuan spesifik
perusahaan. Bebergpa perusahaan menggunakan program action learning yang mengijinkan
karyawannya untuk mengembangkan ketrampilan baru, sdain mengerjakan proyek yang
menjadi tanggung jawabnya (Sullivan & Emerson, 2000). Dan karena tuntutan multiskill, kerja
tim, dan bekerja dengan teknologi baru, maka ketrampilan negosiasi, kerja tim, dan mangjemen
lintas batas merupakan ha penting daam mangemen karir protean. Dengan memiliki
ketrampilan ini maka karyawan yang berpindah atau dipindahkan kerjanya dapat langsung
bekerja.

Menekankan pada kerja yang memberikan arti secara psikologis. Pada tabel 1 terlihat bahwa
pada era karir protean penghargaan lebih pada intrinsk atau kepuasan psikologis, maka
perusshaan harus memberikan pekerjaan yang memberikan nilai psikologis dimana ada
keseimbangan antara faktor kerja dan faktor bukan kerja. Sebagi contoh adalah antara karir dan
keluarga, keduanya harus seimbang (Sullivan & Emerson, 2000)

Membiarkan karyawan memanejemeni karirnya sendiri. Karyawan yang sebagai free agent,
dimana karyawan bertanggung jawab untuk me-manage pekerjaan mereka sendiri hingga masa
yang akan datang. Untuk itu perusshaan wajib memberikan fasilitas dan dukungan pada
perkembangan karyawan (Waterman et. a, 1994).

Melakukan job sculpting. Sebelum memfasiltass  pengembangan karir karyawan, perusahaan
atau secara khusus departemen sumber daya manusia sebaiknya melakukan job sculpting yaitu
mencocokan atau memadukan orang dengan pekerjaan berdasaekan pengekspresian Deeply
Embedded Life Interest (Butler & Waldroop, 1999) karyawan. Sebenarnya yang menjadi tujuan
job sculting ini adalah mempertahankan orang-orang yang berbakat dalam perusahaan.

Memberikan kesempatan karir yang berbeda. Karyawan sebagai free agent sehingga bila
mereka merasa tidak terpuaskan pada suatu pekerjaan di suatu perusahaan, mereka akan dengan
mudah meninggalkan pekerjaan tersebut dan pindah ke pekerjaan yang lain. Karenanya,
perusahaan sebaiknya merencanakan karir ke depan karyawannya sehingga karyawan tidak
tergiur oleh pekerjaan yang ditawarkan di luar perusahaan.

Gender vs kesempatan karir. Banyak pendapat, dan sampai saat ini masih diyakini, bahwa
ada perbedaaan loyalitas dan produktivitas antara karyawan wanita dan laki-laki (Mitchell,
2001). Namun ini terbantah dengan penelitian yang dilakukan oleh Stroh dan Reilly (1997) yang
menyatakan bahwa gender tidak dapat sebagai prediktor loyalitas dan produktivitas karyawan.
Maka perusahaan harus memberi kesempatan karir yang sama pada karyawan wanita dan laki-
laki.

Komunikasi. Dalam era yang terus berubah saat ini, memelihara hubungan yang kuat antara
karyawan dengan perusahaan adalah ha yang penting. Dan untuk mempertahankan loyalitas
karyawan-karyawan yang berbakat maka perusahaan sebaiknya melakukan komunikas dan
pertukaran informasi yang teratur dan terbuka.

Untuk mendukung kesuksesan karir protean ada sepuluh langkah yang disarankan oleh Hall
& Moss (1998) yaitu: (1) memulai dengan pengenalan bahwa individu memiliki karir mereka
sendiri, (2) menciptakan informas dan dukungan untuk usaha pengembangan individu, (3)
memperkenakan bahwa pengembangan karir adalah proses yang relasional dimana organisas
dan praktis karir memainkan peran sebagai broker, (4) mengintegrasikan informasi, teknologi
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penilaian, pelatihan, dan konsultas karir, (5) menyediakan komunikas yang bagus dengan
karyawan pelayanan dan kontrak karir baru, (6) mempromosikan perencanaan kerja dan bukan
perencanaan karir, (7) memajukan pembelgaran dengan hubungan dan kerja, (8) menyediakan
intervens dengan maksud menciptakan tantangan dan hubungan kerja, (9) membantu pembelgar
mengidentifikas pekerjaan yang dikuasai, dan (10) mengembangkan pemikiran dalam
penggunaan sumber-sumber yang natural dalam pengembangan.

KESIMPULAN

Dengan perubahan situas dan kondis dunia saat ini, yang marak dengan penggunaan
teknologi dan juga sgjarah depresi yang berat di Amerika, menyebabkan perubahan bentuk karir
dari tradisiona menjadi karir protean atau career-resilient workforce.

Selain berdampak pada perubahan karir, depresi yang berat tersebut mengubah faktor internal
dan eksterna perusahaan yaitu tekanan untuk meningkatkan nilai pemegang saham, perubahan
bentuk perusahaan menjadi boundaryless, perubahan mangemen organisas perubahan sifat
persaingan, kebijakan tahun 1980-an, dan aternatif-aternatif pasar tenaga kerja

Sdlanjutnya, perubahan paradigma dari yang tradisional menjadi baru pun terjadi, karena
perubahan faktor internal dan eksternal, pada bentuk organisasi, peran manger, kompetens,
loydlitas, penilaian, dasar dan sSistem pengggjian, penghargaan, kontrak, managemen
karir,mobilitas, dan resiko.

Pergeseran paradigma lama menjadi baru ini memberikan dampak dan implikas bagi
individu dalam arti kata loyalitas, pandangan pada jalur karir, kualifikas karyawan, hubungan
antara karyawan dan perusahaan, dan adaptas dari karyawan.

Sedangkan dampak dan implikasi bagi perusahaan adalah pada faktor struktur organisasi dan
tanggung jawab perusahaan. Ada 7 tanggung jawab yang harus dipikul oleh perusahaan yaitu:
mengembangkan ketrampilan yang dapat ditransfer, menekankan pada kerja yang memberikan
arti secara psikologis, membiarkan karyawan memanagjemeni karirnya sendiri, melakukan job
sculpting, memberikan kesempatan karir yang berbeda, gender vs kesempatan karir, dan
komunikas.

Untuk mencapai karir protean yang sukses, diperlukan kerja sama yang baik dan pengertian
antara karyawan dan perusahaan. Oleh sebab itu kedua pihak harus sadar akan tugas dan
kewajiban mereka masing-masing.
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