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Abstract. Subjective career success continues to be seen as a major area of interest and
exploration both in academia and practice. The modern career context emphasizes
mobility and unpredictability. Therefore, the employees can no longer rely solely on
organizations in order to achieve the career success. They have responsibility to managing
their own careers and creating career options. The purpose of this paper is to review
relevant literatures on subjective career success and develop a theoretical framework
concerning about the concept and the definition of subjective career success, the factors
that are associated with subjective career success, the impact of subjective career success,
and the role of career identity to the subjective career success. Understanding the
subjective career success is an important task for individuals and organizations.

Keywords: career identity; employees; organization; subjective career success

Abstrak. Kesuksesan karier subjektif dipandang sebagai bidang utama yang diminati dan
eksplorasi, baik di bidang akademik maupun praktik. Konteks karier modern lebih
menekankan pada mobilitas dan ketidakpastian. Oleh karena itu, karyawan tidak lagi
hanya mengandalkan organisasi untuk mencapai kesuksesan kariernya. Mereka memiliki
tanggung jawab untuk mengelola dan menciptakan pilihan-pilihan karier mereka sendiri.
Memahami kesuksesan karier subjektif adalah tugas penting bagi individu dan
organisasi. Tujuan dari tulisan ini adalah untuk melakukan telaah literatur yang relevan
mengenai kesuksesan karier subjektif dan mengembangkan kerangka teoretis tentang
konsep dan definisi kesuksesan karier subjektif, faktor-faktor yang berhubungan dengan
kesuksesan karier subjektif, dampak dari kesuksesan karier subjektif dan peran identitas
karier terhadap kesuksesan karier subjektif.

Kata kunci: identitas karier; karyawan; organisasi; kesuksesan karier subjektif

Pengantar individu. Kontrak kerja organisasi dan
karyawan yang berbasis kapitalisme dan

Perubahan  yang  terjadi pada sektor menawarkan keamanan kerja seumur

teknologi  dan  ekonomi  memberikan hidup telah mengalami kehancuran di
Amerika Serikat pada tahun 1980-an dan
di Eropa beberapa dekade kemudian

(Hall, 1996). Singkatnya, tampak bahwa

dampak terhadap pekerjaan dan karier

! Korespondensi mengenai artikel ini dapat dilaku-
kan melalui: Ingarianti2016@gmail.com
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konsep kerja tradisional menjadi sama
sekali tidak berfungsi. Terlihat bahwa
karier di masa kini ditandai dengan
tingkat mobilitas yang tinggi dan tidak
dapat diprediksi (Srikanth & Israel, 2012).
Terdapat tiga hal besar yang dicatat
sebagai perubahan dalam teori Kkarier
selama dua atau tiga dekade terakhir,
yaitu perubahan dari karier organisasi
menjadi karier protean, perubahan dari
karier tunggal menjadi karier yang bersifat
jamak (multiple) serta perubahan makna
kesuksesan karier dari yang objektif
menjadi subjektif (Hall, 2002). Kesuksesan
dengan demikian merupakan hasil akhir
dalam karier individu. Perubahan makna
kesuksesan karier ini yang menjadikan
penting untuk diteliti lebih mendalam
dalam konteks masyarakat Indonesia.

Era gig economy mendorong semakin
berkembangnya konsep independent worker
yang ditandai dengan tingginya tingkat
otonomi individu dalam pekerjaan,
pembayaran berdasarkan penugasan serta
hubungan pekerja dan pelanggan yang
berlangsung dalam jangka waktu yang
singkat. Para pekerja independen memiliki
kontrol dan fleksibilitas tinggi dalam
menentukan beban kerja dan portofolio
pekerjaan, serta dapat mengubah pilihan
kerjanya setiap waktu. Pembayaran diper-
oleh berdasarkan tugas yang dikerjakan
atau volume penjualan, sehingga tidak
seperti pekerja yang selalu mendapat gaji,
pekerja independen tidak menerima
waktu tidak bekerja.

Umumnya jangka waktu pekerja indepen-

bayaran pada

den adalah 12 bulan namun dapat diper-
panjang dengan perjanjian / kontrak kerja
baru. Jenis pekerjaan sebagai pekerja
independen beragam dari pengendara
antar jemput, desainer website, penasehat
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hukum, dan lain-lain. Terdapat tiga kate-
gori pekerja independen yaitu: penyedia
jasa, penjual produk/ layanan, layanan
penyewaan aset (misalnya mengontrakkan
kamar atau bangunan) (McKinsey Global
Institute, 2016).

Perkembangan pekerja independen
sejalan dengan konsep protean karier yang
pertama kali dicetuskan oleh Dauglass T
Hall pada tahun 1976. Protean karier
merupakan orientasi kesuksesan karier
yang lebih ditentukan oleh

daripada organisasi, di mana kriteria

individu

kesuksesan karier dimaknai lebih subjektif
berupa kesuksesan psikologis (Hall, 2004).
Pada lingkungan bisnis saat ini di mana
skandal etika
organisasi dibutuhkan individu yang lebih

banyak terjadi dalam
protean. Individu sebagai penentu utama
akan bertanggung jawab terhadap karier-
nya sehingga akan bertindak sesuai nilai
yang dimilikinya, mampu melakukan
refleksi diri (self reflective), personal audit,

dan menjadi lebih jujur (Hall, 2004).

Konsep  kesuksesan karier bagi
sebagian besar orang masih dipahami dan
sering dikaitkan dengan kesempatan
memperoleh  promosi, posisi dalam
hierarki jabatan, peringkat (rank) dan
retensi (Hall & Chandler, 2005; Judge,
Cable, Boudreau, & Bretz, 1995). Kondisi
ini menggambarkan fenomena dari
perspektif kesuksesan karier objektif yang
diukur berdasarkan gaji, peningkatan
pendapatan, status, promosi dan capaian
lain yang secara langsung dapat diukur
dan diverifikasi (Abele & Spurk 2009a, b;
Heslin, 2005; Ng, Eby, Sorenson, &
2005; Judge et al, 1995).

Keberhasilan karier yang objektif, seperti

Feldman,

promosi dan kenaikan gaji, sering kali
tidak tersedia untuk semua orang di orga-

Buletin Psikologi



KESUKSESAN KARIER SUBJEKTIF, IDENTITAS KARIER KARYAWAN

nisasi, terutama karena organisasi menjadi
lebih datar dan karier menjadi kurang
hierarkis dan tidak dapat diprediksi.
Indikator ditandai
secara objektif karena dapat diukur dan

kesuksesan karier

dinilai oleh orang lain, misalnya melalui
catatan kerja atau bertanya pada karyawan
(Lippe, 2011; Dette, Abele, & Renner,
2004).
dalam karier dapat menimbulkan kekece-

Terhambatnya capaian objektif
waan, frustrasi, penurunan kinerja, ketera-
singan pribadi dan pekerjaan, serta reaksi
depresi (Hall, 2002; Korman, Wittig-
Berman, & Lang, 1981; Schein, 1978).

Perubahan kondisi eksternal berdam-
pak pada kondisi internal organisasi dan
berpengaruh terhadap perubahan model
karier. Model pengembangan karier tradi-
sional menjadi model pengembangan
karier tanpa batas (no boundaries career
development model) (Dai & Song, 2016).
Model pengembangan karier tradisional,
umumnya terjadi pada organisasi yang
berada pada lingkungan internal dan
eksternal yang stabil, sehingga organisasi
dapat menyediakan karier yang stabil dan
permanen pada karyawan. Keberhasilan
karier yang objektif, seperti promosi dan
kenaikan gaji, sering kali tidak tersedia
untuk semua orang di organisasi, terutama
karena organisasi menjadi lebih datar dan
karier menjadi kurang hierarkis dan tidak
dapat diprediksi. Pada lingkungan orga-
nisasi yang berubah dengan cepat, model
pengembangan karier tanpa batas membe-
rikan peluang pengembangan karier
karyawan berada di luar satu organisasi,
karyawan menghadapi lebih banyak pilih-
an pengembangan. Fenomena maraknya
karyawan alih daya (outsourcing), beralih-
nya pekerjaan para karyawan, profesional,

bahkan manajer untuk mengembangkan
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wirausaha atau berkarier sebagai konsul-
tan merupakan beberapa praktik model
pengembangan  karier batas

(Defillippi & Arthur, 2006).

tanpa

Bergesernya makna kesuksesan karier
terkait dengan terbatasnya ruang lingkup
konsep kesuksesan karier objektif dalam
mencakup keseluruhan makna kesuksesan
dalam Kkarier individu. Kriteria objektif
dari kesuksesan karier terkontaminasi oleh
pengaruh faktor-faktor yang berada di
luar kendali individu. Misalnya berbagai
kebijakan pemerintah tentang pajak, masa
pensiun, aturan ketenagakerjaan dan lain-
lain berpengaruh terhadap gaji, fasilitas,
posisi maupun aturan tentang promosi
dan jenjang karier. Selain itu kesuksesan
karier objektif juga memiliki defisiensi,
karena apa yang dicari oleh individu
dalam kariernya tidak hanya terbatas pada
gaji, fasilitas, posisi atau jabatan struk-
tural. Banyak pekerja merasakan kesuk-
sesannya berdasarkan kriteria subjektif
yang mereka miliki, misalnya para guru/
dosen yang menilai kesuksesannya berda-
sarkan banyaknya murid/mahasiswa yang
sukses dalam kehidupannya. Dokter yang
merasa sukses melihat para pasiennya
yang sembuh dan menjadi lebih sehat,
petugas perawat tanaman di taman kota
yang merasa sukses saat menyaksikan
tanamannya tumbuh subur dan indah ser-
ta banyak contoh lainnya. Saat ini semakin
banyak yang memaknai kesuksesan
kariernya berdasarkan hal yang less
tangible, misalnya lebih mengutamakan
keseimbangan kerja dengan kehidupan
(work life balance), perasaan bermakna
(purpose),
trancendence serta kontribusi dari pekerja-
annya (Heslin, 2005).

(sense of meaning), tujuan
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Paparan di atas menunjukkan bahwa

perubahan model Kkarier berpengaruh
terhadap pemaknaan tentang kesuksesan
karier pada setiap individu. Selain
kesuksesan Kkarier objektif, berkembang
perspektif lain dalam menilai kesuksesan
karier, yaitu kesuksesan karier subjektif di
mana pengalaman karier lebih dievaluasi
dan dimaknai oleh individu yang
bersangkutan (Heslin 2005; Abele, Spurk,
& Volmer, 2011).

individu dapat memiliki perspektif yang

Dengan kata lain,

berbeda dalam menilai dan memaknai
kesuksesan kariernya, hal ini biasanya
dioperasionalkan dalam istilah kepuasan
kerja atau kepuasan karier (Heslin, 2005).

Para peneliti secara empiris menemu-
kan data bahwa persentase karyawan
yang menilai kesuksesan Kkariernya
berdasarkan indikator subjektif lebih besar
daripada mereka yang menggunakan
perspektif objektif (Eith, Stummer, &
Schusterschitz, 2011; Littler, Wiesner, &
Dunford, 2003; Sturges, Guest, Conway, &
Davey, 2002). Terutama pada organisasi
yang mengembangkan model karier tanpa
batas, kesuksesan karier subjektif menjadi
lebih penting bagi individu (Defillippi &
Arthur, 2006). Dengan demikian, feno-
mena rasa frustrasi, penurunan kinerja,
keterasingan pribadi dan pekerjaan, serta
reaksi depresi yang muncul sebagai dam-
pak negatif dari terhambatnya pencapaian
kesuksesan karier objektif tidak dialami
makna

oleh mereka yang memiliki

penilaian karier subjektif yang positif.
Terdapat keterkaitan yang kuat antara
kesuksesan karier subjektif dan objektif
(Abele & Spurk, 2009; Ng et al., 2005).
Kesuksesan karier subjektif —memiliki
pengaruh yang lebih luas dan lama

dibandingkan kesuksesan karier objektif.
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Kesuksesan karier subjektif memiliki
pengaruh kuat terhadap kesuksesan karier
objektif individu dari waktu ke waktu. Hal
ini didasarkan bahwa kesuksesan karier
subjektif akan memengaruhi kepercayaan
diri dan meningkatkan motivasi dan usaha
yang dikeluarkan individu sehingga
pengalaman positif ini akan meluaskan
sudut pandang individu dan membangun
sumber dayanya sendiri  (Diener,
Nickerson, Lucas, & Sandvick, 2002). Pada
fase awal karier, kesuksesan karier objektif
menjadi pendorong bagi kesuksesan karier
subjektif terutama yang menggunakan
referensi lain (membandingkan dengan
orang lain yang menjadi kelompok
referensi). Hal ini dikarenakan ketika bera-
da di fase awal individu masih memiliki
sedikit
kesuksesan karier subjektif mereka.

kriteria untuk mengevaluasi

Penelusuran literatur yang penulis
lakukan menunjukkan bahwa kesuksesan
karier subjektif memberikan dampak yang
lebih positif bagi organisasi dan individu.
Kesuksesan karier subjektif menjadi tujuan
hidup utama individu (Herrmann,
Hirschi, & Baruch, 2015). Hasil penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa kesukses-
an karier subjektif berkontribusi terhadap
produktivitas organisasi dan emosi orga-
nisasi (Pachulicz, Schmitt, & Kuljanin,
2008) seperti komitmen organisasi (Rasdi,
Ismail, & Garavan, 2011), kepuasan hidup
dan kebahagiaan (Abele & Spurk, 2009a,b);
sikap para karyawan senior untuk tetap
berada dalam organisasi (Armstrong-
Stassen & Ursel, 2009) serta sikap kerja
(Dyke 2011).
sebelumnya seperti yang disebutkan di

& Duxburry, Temuan

atas menunjukkan pentingnya organisasi

untuk berusaha memahami bagaimana
perasaan karyawan tentang kesuksesan

Buletin Psikologi
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karier subjektif mereka dan apa yang
memengaruhinya. Penulis dalam artikel
ini berusaha meninjau konsep dan
konstruksi kesuksesan karier subjektif
karyawan, dimulai dengan meninjau kon-
sep kesuksesan karier subjektif dari masa
ke masa, definisi, faktor-faktor yang me-
mengaruhi, dampak, serta peran identitas

karier pada kesuksesan karier subjektif.

Pembahasan

Kesuksesan Karier Subjektif dari Masa ke
Masa

Pada awal tahun 1960-an, para peneliti
mulai mengobservasi dampak dari peru-
bahan lingkungan terhadap karier indivi-
du dalam suatu organisasi. Semakin
dinamis dan kompleks suatu lingkungan,
semakin “organik” dan semakin berbeda
kebutuhan yang diperlukan untuk menca-
pai kesuksesan. Hasil observasi tersebut
terkait  "self-

designing organization" yang dinilai lebih

memunculkan  konsep
cocok dengan lingkungan yang selalu
berubah-ubah. Self-designing organization
tersebut bergantung pada keinginan
individu untuk belajar dan eksplorasi
kemampuan individu dalam meninjau
pengalaman mereka. Pada self-designing
organizations, eksternal karier seperti gelar,
kenaikan jabatan dalam hierarki, dan jalur
karier yang stabil terbilang jarang (Weick
1989). Oleh karena ity,

individu perlu untuk fokus terhadap

& Berlinger,

karier subjektif mereka dalam mencapai
pertumbuhan karier. Individu perlu untuk
berfokus pada proses dibandingkan hasil,
kompetensi dibandingkan gelar, peme-
nuhan dibandingkan kenaikan, dan peran
dibandingkan posisi.

Pada tahun 1990-an, pasar terbuka dan
lebih

teknologi mendorong organisasi
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berfokus pada kemampuan intelektual
dibandingkan pada input fisik atau sumber
daya natural. Hal tersebut memunculkan
ide terkait organisasi tanpa batas (boun-
daryless organization) (Ashkenas, Ulrich,
Jick, & Kerr, 1995) di mana individu
melakukan banyak pekerjaan, selalu mem-
pelajari keterampilan baru, dan sering
berpindah pada tugas baru serta lokasi
yang berbeda. Organisasi menjadi lebih
tidak terstruktur dan membuat individu
lebih bergantung pada aspek internal
seperti pertumbuhan, pembelajaran, dan
integrasi. Individu bertindak sebagai agen
perkembangan diri mereka sendiri dan
mengorganisir secara kooperatif untuk
belajar (Weick, 1996).

Penelitian terkait kesuksesan karier
subjektif menjadi penting karena model
karier telah berubah karena adanya penga-
ruh dari postmodernism. Terlihat bahwa
kesuksesan telah bertransisi dari model
pengembangan karier tradisional menjadi
sebuah model pengembangan karier tanpa
batas (Defillippi & Arthur, 2006). Pada
model pengembangan karier tradisional,
lingkungan internal dan eksternal dari
sebuah organisasi bersifat relatif stabil.
Organisasi memberikan karier yang tetap
dan stabil pada karyawan. Sebaliknya,
pada model pengembangan karier tanpa
batas, peluang perkembangan karyawan
tidak hanya berasa dari satu organisasi,
karyawan dihadapkan pada beberapa
seleksi dan stabilitas kerja yang rendah.
Perubahan dalam konteks karier tersebut
membuat individu tidak bisa bergantung
pada organisasi saja untuk mengembang-
kan kariernya (Hall & Chandler, 2005; Hall
& Mirvis, 1995). Oleh karena itu individu
diharapkan memiliki kemampuan untuk
mengelola kariernya sendiri.
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Konsep kesuksesan karier saat ini
lebih luas meliputi faktor objektif maupun
subjektif. Definisi kesuksesan karier telah
melibatkan persepsi individu terhadap
yang
tidak paralel dengan pengukuran sukses
secara objektif (Hall, 1976). Gattiker dan
(1988) bahwa
kesuksesan karier subjektif merupakan

kesuksesan kariernya terkadang

Larwood menyatakan
suatu konstruk yang muncul pada pemi-
kiran individu dan tidak memiliki batasan.
Sebagai contoh, Korman et al. (1981)
menemukan bahwa manajer yang secara
objektif sukses sering merasa tidak puas
dengan kariernya dan tidak merasakan
kesuksesan atau rasa bangga terhadap
pencapaiannya. Hal tersebut dikarenakan
perspektif mereka terhadap kesuksesan,
mereka sering memandang diri mereka
sendiri gagal. Ketika individu memiliki
pandangan yang positif terhadap karier-
nya, maka ia cenderung memiliki
pandangan yang positif pula terhadap
kesuksesan kariernya. Pandangan/pers-
pektif merupakan komponen subjektif

pada individu.

Definisi Kesuksesan Karier Subjektif

Kesuksesan karier subjektif telah diiden-
tifikasikan sebagai suatu konstruk yang
penting sejak 50 tahun yang lalu oleh
Hughes (1958). Ia menyatakan bahwa
kesuksesan karier meliputi kriteria objektif
dan subjektif. Hal tersebut menunjukkan
bahwa konsep kesuksesan Kkarier tidak
dapat terlepas dari faktor objektif maupun
subjektif. Definisi kesuksesan karier seha-
rusnya juga melibatkan persepsi individu
terhadap kesuksesan kariernya di mana
hal tersebut tidak paralel dengan pengu-
kuran objektif (Hall, 1976).
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Individu mempunyai cara yang berbe-
da untuk menentukan kesuksesan karier
subjektif.
dingkan kesuksesannya saat ini dengan

Pertama, individu memban-
standar personal mereka seperti aspirasi
personal, pencapaian di masa lalu, dan
tujuan serta ekspektasi masa depan (Abele
& Spurk, 2009; Greenhaus, Parasuraman,
& Wormley, 1990). Individu akan mem-
bandingkan pencapaian mereka dengan
tujuan karier mereka (Greenhaus et al.,
1990), mereka tidak hanya memperhatikan
tujuan yang telah dicapai tetapi juga
tujuan yang belum tercapai maupun
tujuan yang tidak akan tercapai (Korman
et al., 1981). Kedua, individu menilai
kesuksesan karier mereka berdasarkan
standar eksternal seperti pencapaian dari
rekan kerja, supervisor, mentor, ataupun
anggota keluarga (Clark & Arnold, 2008).
Berdasarkan teori perbandingan sosial
(Festinger, 1954), individu memiliki kecen-
derungan untuk membandingkan diri
mereka dengan orang lain. Setiap individu
mempunyai perspektif berbeda untuk
menilai kesuksesan karier sehingga makna

dari kesuksesan dapat bervariasi.

Kesuksesan karier subjektif memiliki
berbagai definisi. Definisi tersebut tercan-
tum pada Tabel 1. Beberapa definisi di atas
menunjukkan bahwa kesuksesan karier
subjektif berfokus pada individu dan
dapat diinterpretasikan menjadi dua

makna. Pertama, individu melakukan
evaluasi subjektif pada kesuksesan karier
mereka secara keseluruhan dan tidak
berkaitan dengan faktor objektif. Kedua,
terdapat komponen tambahan pada
kesuksesan Kkarier selain faktor objektif.
tidak dapat

dengan melihat database organisasi).

(misal, diperoleh hanya

Buletin Psikologi
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Tabel 1.

Definisi Kesuksesan Karier Subjektif

No. Definisi Kesuksesan Karier Subjektif Tokoh
1. Kesuksesan karier subjektif meliputi realisasi tujuan, identitas Heslin (2005)

diri, dan peluang yang dipersepsi untuk promosi.
2. Kesuksesan karier subjektif didefinisikan sebagai evaluasi diri Arthur, Khapova, dan

terhadap perkembangan karier

3. Kesuksesan karier subjektif adalah evaluasi perseptual

Wilderom. (2005)
Ng dan Feldman (2014)

individu serta reaksi afektif terhadap kariernya.

4. Kesuksesan karier subjektif mengambarkan pemahaman dan

evaluasi individu terhadap kariernya

5. Kesuksesan karier subjektif ditunjukkan oleh reaksi individu

terhadap pengalaman kariernya

6. Kesuksesan karier subjektif menunjukkan persepsi individu

Gattiker dan Larwood
(1986) Parker dan Arthur
(2002); Van Maanen (1977)
Hughes (1958)

Nabi (1999)

terhadap pencapaian, perspektif masa depan, rekognisi, dan

kepuasan karier.

7. Kesuksesan karier subjektif merupakan penilaian individu
terhadap pengalaman karier mereka dan akumulasi dari

Judge, Higgins, Thoresen,
dan Barrick (1999)

pencapaian yang dirasakan individu sebagai sebuah hasil dari

pengalaman kerja mereka

Kesuksesan karier subjektif juga dapat
dinilai dan dimaknai berdasarkan emosi
dan kognisi (See, Petty, & Fabrigar, 2008).
Penilaian dan pemaknaan kesuksesan
karier subjektif yang berdasarkan emosi
mengacu pada perasaan, reaksi emosi, dan
kepuasan karyawan terhadap kesuksesan
(Nicholson & De Waal-
Andrews, 2005). Penilaian dan pemaknaan

kariernya

kesuksesan karier subjektif yang berda-
sarkan kognisi di sisi lain lebih mengacu
pada keyakinan dan persepsi individu
terhadap kesuksesan kariernya.

Kesuksesan Kkarier juga berkaitan
dengan hasil dan pencapaian yang bersifat
akumulatif sepanjang pengalaman kerja
2001).

menunjukkan bahwa

seseorang (Seibert & Kraimer,
literatur

kesuksesan karier memiliki sifat dikotomi,

Kajian
menunjukkan dimensi objektif dan subjek-
tif (Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005;
Mulhall, 2011). Dimensi-dimensi tersebut
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meski secara empiris ditemukan berkore-
lasi positif, namun secara empiris juga
ditemukan berbeda (Abele & Spurk, 2009).
subjektif
berkaitan dengan pemahaman tentang

Keberhasilan  karier sangat

karier sebagai 'rangkaian pengalaman
kerja yang berkembang dari waktu ke
waktu" (Arthur, Hall, & Lawrence, 1989)
dan menyiratkan penilaian / evaluasi
subjektif individu (Abele & Spurk, 2009;
Dries, Pepermans, & Carlier, 2008; Ng et
al. 2005). Pengertian keberhasilan subjektif
dalam hal ini meliputi kepuasan kerja,
keseimbangan kerja dan kehidupan,
peningkatan diri, dan orientasi kerja yang
merupakan unsur intrinsik dari perilaku

kerja individu (Heslin, 2005).

Faktor-Faktor yang Memengaruhi

Tingkat kepuasan karier subjektif setiap
individu akan berbeda-beda dikarenakan
oleh berbagai faktor baik pada konteks
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individu maupun pada konteks organisasi.
Pada konteks individu, faktor demografis
seperti jenis kelamin, status perkawinan,
usia, dan kelompok bahasa (Judge et al.,
1995; Ng et al., 2005; Park, 2010) diketahui
dapat berpengaruh terhadap kesuksesan
karier subjektif. Faktor demografis meski
demikian secara empiris terbukti tidak
menunjukkan pengaruh yang cukup besar
subjektif.
Faktor demografis cenderung memiliki

terhadap kesuksesan karier

pengaruh yang besar terhadap kesuksesan
karier objektif (Ng et al., 2005).

Tipe kepribadian proaktif dianggap
dianggap menjadi salah satu indikator
dari kesuksesan karier subjektif (Ng et al.,
2005; Spurk, Volmer, Hagmaier, &
Kauffeld, 2013). Individu yang proaktif
cenderung mencari peluang yang baru
dan berbeda, menunjukkan inisiatif, dan
tekun untuk membawa perubahan yang
1999).
Kepribadian proaktif ini harus dimiliki

bermakna (Bateman & Crant,
individu dalam era organisasi tanpa batas
saat ini jika mereka ingin mencapai

kesuksesan karier.

Pada konteks individu terkait penge-
tahuan dan keterampilan individu, diketa-
hui juga memiliki dampak yang signifikan
subjektif
(Wang, 2012). Pengetahuan dan keteram-

terhadap kesuksesan karier

pilan yang dipelajari individu sebelumnya
akan digunakan dalam proses kerja selama
individu menjalani kariernya. Selanjutnya,
kemampuan individu untuk beradaptasi
dalam menjalani kariernya atau adaptabi-
litas karier juga merupakan salah satu
prediktor penting pada kesuksesan karier
subjektif (Zacher, 2014; Ibrahim & Amari,
2018). Savickas (2005) menegaskan bahwa
adaptasi

yang berkelanjutan terhadap

lingkungan kerja bersifat penting dalam
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pencapaian kesuksesan karier. Adaptabi-
litas karier menjadi sumber regulasi diri di
mana individu akan mampu menyelesai-
kan permasalahan asing dan kompleks
yang muncul dari tugas vokasional, tran-
sisi pekerjaan, dan trauma kerja (Savickas,
2002; Savickas & Porfeli, 2012).

Selain kemampuan beradaptasi, Ng
dan Feldman (2014) menyatakan bahwa
rendahnya kesuksesan Kkarier subjektif
individu dapat dipengaruhi oleh persepsi
dan reaksi individu terhadap pekerjaan
mereka saat ini dan terhadap organisasi.
Sebagian dari reaksi tersebut di antaranya
adalah rendahnya evaluasi diri, ketidak-
puasan terhadap pekerjaan, rendahnya
komitmen organisasi, rendahnya komit-
men pekerjaan, rendahnya keterikatan
kerja, rendahnya dukungan supervisor
secara umum, rendahnya dukungan
supervisor yang berhubungan dengan
karier, rendahnya peluang promosi, dan
Individu

ketika menilai kesuksesan karier subjektif,

tidak tercapainya ekspektasi.

tidak hanya mempertimbangkan tentang
apa yang telah dicapai dalam karier tetapi
juga mempertimbangkan hal tidak terca-
pai (Korman et al., 1981). Organanisasi
oleh karena itu perlu mengetahui dan
memahami tentang apa yang diharapkan
oleh individu dalam kariernya (Heslin,
2005).

Kesuksesan karier dalam konteks
organisasi sangat dipengaruhi oleh faktor
keterlibatan kerja karyawan dalam orga-
nisasi. Faktor keterlibatan kerja karyawan
juga dianggap sebagai prediktor yang kuat
untuk kesuksesan karier subjektif (Nabi,
1999). Kemudian, organizational sponsorship
seperti mentorship dan sumber daya orga-
nisasi juga diketahui memiliki dampak

terhadap kesuksesan karier subjektif
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individu (Ng et al., 2005; Omondi, Obonyo,
Muindi, & Odock, 2019). Organizational
sponsorship dapat membantu individu
untuk mencapai kesuksesan karier subjek-
tif. Hal tersebut menunjukkan bahwa
kesuksesan karier subjektif juga dapat
dipengaruhi oleh hubungan positif yang
terjalin antara individu dengan super-
visornya (Ng et al., 2005). Ketika supervi-
sor atau manajer tertarik dan menghargai
hasil kerja seorang karyawan, maka ia
akan cenderung merasakan kesuksesan di
dalam kariernya (Koekemoer, Fourie, &
2018).
jaringan sosial (Rasdi et al., 2011) dan

Jorgensen, Social network atau

informal  network (Emmerik, Euwema,
& Schouten, 2006)

menjadi faktor penting dalam kesuksesan

Geschiere, dapat

karier subjektif.

Dampak Kesuksesan Karier Subjektif

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa kesuksesan karier subjektif berkon-
tribusi terhadap produktivitas organisasi
dan emosi organisasi (Pachulicz et al.,
2008) seperti komitmen organisasi. Selain
itu, perasaan dari karyawan (Abele &
Spurk, 2009a) seperti kepuasan hidup dan
juga oleh
kesuksesan karier subjektif. Abele dan

kebahagiaan dipengaruhi
Spurk (2009b) juga menyatakan bahwa
tingkat kesuksesan karier subjektif yang
tinggi akan meningkatkan kepercayaan
individu, motivasi kerja, dan kerja keras
dalam mencapai tujuan di mana hal itu
juga secara positif akan memengaruhi pro-
duktivitas individu di masa depan.

Lalu, kesuksesan karier subjektif juga
merupakan keluaran dari komitmen karier
(Ballout, 2009) karena komitmen Kkarier
mampu memprediksi kesuksesan karier
subjektif pada individu (Karavardar, 2014;
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Srikanth & Israel, 2012). Individu yang
memiliki tingkat komitmen karier yang
tinggi akan cenderung memiliki tingkat
kesuksesan karier subjektif yang tinggi
pula.

Peran Identitas Karier pada Kesuksesan Karier
Subjektif

Identitas karier mewakili bagaimana indi-
vidu mendefinisikan diri mereka dalam
konteks karier. Bertindak sebagai "kompas
kognitif", identitas karier membantu indi-
vidu dalam mewujudkan, menciptakan,
dan menggunakan peluang (Fugate,
Kinicki, & Ashforth, 2004). Identitas karier
bersifat longitudinal, karena itu membuat
pengalaman di masa lalu seseorang
menjadi masuk akal, dan memberikan
arah masa depan. Ini tidak terkait dengan
jumlah pengalaman kerja di masa lalu
tetapi penggabungan pengalaman-penga-
laman menjadi struktur yang bermakna
dan berguna (Fugate et al., 2004). Istilah
karier dapat dipertukarkan dengan istilah
identitas vokasi yang mengacu pada
persepsi-diri

yang dimiliki seseorang

selama perkembangan karier mereka
tentang keterampilan, kemampuan, dan
kebutuhan kerja jangka panjang (Feldman
& Thomas, 2007). Identitas karier adalah
salah satu dimensi dari konsep kerja
(McArdle, Waters, Briscoe, & Hall, 2007).
Identitas vokasi didefinisikan sebagai "

kepemilikan dari gambaran yang jelas dan
stabil tentang tujuan, minat, dan bakat
seseorang" (Holland, Gottfredosn, &
Power, 1980). McArdle et al. (2007) juga
mendefinisikan identitas karier sebagai:
Kemampuan untuk mendapatkan dan
mempertahankan pekerjaan, baik di dalam

dan di seluruh organisasi.
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(2011)
karier

Lippe menyatakan bahwa

motivasi merupakan hal yang
menentukan pilihan perspektif individu
dalam menilai kesuksesan kariernya.
Motivasi karier merupakan motivasi indi-
vidu dalam melaksanakan pekerjaannya
yang menjadi kekuatan pendorong dibalik
keputusan dan perilaku individu di dalam
2011).

terpenting dalam motivasi karier adalah

kariernya (Lippe, Aspek yang
identitas karier yang merepresentasikan
seberapa penting makna karier bagi iden-
titas individu dan bagaimana individu
mendefinisikan dirinya dalam pekerjaan.
Terdapat dua sub domain dalam identitas
karier, yaitu keterlibatan kerja (work
involvement) dan keinginan untuk bergerak
ke atas (desire for wupward mobility).
Keterlibatan kerja merupakan gambaran
profesional individu yang mengarahkan
individu untuk bekerja keras, berkomit-
men terhadap pekerjaan dan organisasi.
Keinginan untuk bergerak ke atas
merupakan kebutuhan individu untuk
berprestasi, memperoleh penghargaan,

dominasi dan wuang, menggambarkan
individu yang mendaki tangga karier

(Lippe, 2011).
Menurut Lippe (2011)

dominasi dan dinamika antara keterli-

perbedaan

batan kerja dan keinginan untuk bergerak
ke atas inilah yang memengaruhi individu
dalam memilih perspektif dalam menilai
kesuksesan kariernya. Beberapa bukti
empiris juga menunjukkan hubungan
positif antara keterlibatan kerja dan
kesuksesan karier subjektif. Nabi (1999)
menemukan bahwa keterlibatan kerja
kuat

untuk keberhasilan karier subjektif tetapi

karyawan merupakan prediktor

tidak untuk keberhasilan karier yang
objektif. Aryee, Wyatt, dan Stone (1996)
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menemukan hasil serupa dalam studi
mereka tentang hasil karier awal karya-
wan pascasarjana. Mereka mendeteksi
hubungan positif antara identitas karier,
yang mencerminkan pentingnya bekerja
dalam kehidupan seorang karyawan
dibandingkan dengan pentingnya domain
kehidupan utama lainnya, dan kepuasan
karier (yang sering digunakan sebagai

subjektif).
mendeteksi

ukuran keberhasilan Kkarier
tidak
hubungan antara identitas karier, gaji dan

Namun, mereka

jumlah promosi (sering digunakan sebagai
objektif).
Temuan ini menunjukkan bahwa individu

ukuran keberhasilan karier

dengan keterlibatan kerja yang kuat
sangat terfokus pada pencapaian hasil
karier subjektif.

Penutup

Kesuksesan Kkarier subjektif menjadi hal
yang sangat penting pada pengembangan
karier karyawan terutama bagi Human
Resources Management dalam organisasi
saat ini. Organisasi tanpa batas, karier
protean bahkan perubahan makna karier
utama

subjektif.
bangan penelitian dimulai dari melakukan

menjadi  pemicu munculnya

kesuksesan Kkarier Pengem-
eksplorasi terhadap kesuksesan karier
subjektif pada sumber daya manusia di
Indonesia dengan menggunakan pende-
katan pengukuran budaya dari Hofstede
Globe. Pembentukan dan
pengembangan model berdasarkan pende-
tertentu
Construction Theory and Life Design untuk
yang utuh
subjektif.
Identitas karier memiliki pengaruh yang

maupun

katan  teori seperti  Career

mendapatkan  gambaran
mengenai kesuksesan Kkarier
sangat besar dalam memaknai kesuksesan

karier pada individu dalam organisasi.
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Pemahaman tentang kesuksesan karier
subjektif dalam konteks manajemen sum-
ber daya manusia di Indonesia menjadi
semakin penting karena peran dan
pengaruh gig economy akan semakin besar
dan penting bagi perekonomian nasional
(Ali, 2018; Yahdi, 2018). Jumlah angkatan
kerja di Indonesia dalam gig economy juga
semakin besar. Data Badan Pusat Statistik
per Mei 2019 mencatat jumlah pekerja
lepas di Indonesia sebanyak 4,55 persen
dari 129,36 juta pekerja di Indonesia.
Angka persentase itu berarti angka pekerja
lepas berjumlah sekitar 5,89 juta orang
(Hadi, 2020).

Perilaku dan sikap kerja para pekerja

gig sampai sejauh ini masih belum

dipahami secara mendalam berkaitan
dengan aspek perilaku dan sikap kerja
mereka (Kuhn & Galloway, 2019; Keegan
& Meijerink, 2019; Meijerink & Keegan,
2019).

perilaku dan sikap kerja para pekerja gig

Upaya mengkaji dan meneliti
tersebut penting untuk dilakukan karena
karakteristik kepribadian, proses perkem-
bangan individu, pengaruh teknologi,
ekosistem kerja para pekerja gig berbeda
dengan para pekerja yang lain (Kuhn &
2019). lebih

karakteristik perilaku dan

Galloway, Upaya untuk
memahami
sikap kerja pekerja gig diharapkan dapat
meningkatkan

kemampuan organisasi

dalam mengelola dan meningkatkan

kinerja dan kualitas hidup pekerja gig.
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