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Sanksi Pelanggaran Pasal 113 

Undang-Undang No. 28 Tahun 2014 Tentang Hak Cipta 

 

1. Setiap Orang yang dengan tanpa hak melakukan pelanggaran hak ekonomi sebagaimana 

dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf i untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana 

dengan pidana penjara paling lama 1 (satu) tahun dan/atau pidana denda paling banyak 

Rp100.000.000 (seratus juta rupiah).  

2. Setiap Orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin Pencipta atau pemegang Hak 

Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 

ayat (1) huruf c, huruf d, huruf f, dan/atau huruf h untuk Penggunaan Secara Komersial 

dipidana dengan pidana penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau pidana denda paling 

banyak Rp500.000.000,00 (lima ratus juta rupiah).  

3. Setiap Orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin Pencipta atau pemegang Hak 

Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 

ayat (1) huruf a, huruf b, huruf e, dan/atau huruf g untuk Penggunaan Secara Komersial 

dipidana dengan pidana penjara paling lama 4 (empat) tahun dan/atau pidana denda paling 

banyak Rp1.000.000.000,00 (satu miliar rupiah).  

4. Setiap Orang yang memenuhi unsur sebagaimana dimaksud pada ayat (3) yang dilakukan 

dalam bentuk pembajakan, dipidana dengan pidana penjara paling lama 10 (sepuluh) tahun 

dan/atau pidana denda paling banyak Rp4.000.000.000,00 (empat miliar rupiah). 
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Sebuah Pengantar 
 

 

 

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, atas 

rahmat dan karunia-Nya, buku ajar ini dapat disusun sebagai 

kontribusi akademik dalam menjawab dinamika perubahan 

dunia kerja yang semakin kompleks. Buku Manajemen 

Talenta ini menjadi bukti proses bertumbuh, belajar, 

beradaptasi, dan membangun kebermanfaatan. Di tengah 

transformasi digital dan perubahan kebutuhan dunia kerja, 

kompetensi, integritas, ketangguhan, serta kemauan untuk 

terus belajar menjadi fondasi penting dalam membangun karir 

yang berkelanjutan. 

Melalui buku ini, para pembaca diharapkan dapat mau 

lebih memahami bahwa pengelolaan karir yang baik tidak 

hanya berkaitan dengan strategi bertahan menghadapi 

perubahan, tetapi juga tentang bagaimana individu 

membangun masa depan yang lebih bermakna. Konsep career 

agility, pengembangan talenta, reskilling, upskilling, dan 

pembelajaran berkelanjutan diposisikan bukan sekadar 

sebagai kebutuhan profesional, tetapi juga sebagai jalan untuk 

menciptakan kehidupan yang lebih baik, produktif, dan 

bermartabat. Lebih jauh, buku ini dibangun dengan semangat 

bahwa pengembangan karir yang baik bukan hanya 

berorientasi pada keberhasilan individual, tetapi juga pada 

pembangunan organisasi yang tangguh, produktif, dan 

berdaya saing. Bahkan lebih luas lagi, pengelolaan talenta 

yang unggul merupakan salah satu prasyarat penting bagi 

terwujudnya kemajuan bangsa menuju “Indonesia Emas 

2045”, melalui sumber daya manusia yang adaptif, kompeten, 

dan berintegritas. 

Kami berharap buku ini dapat memberi nilai manfaat 

dalam memperkuat ekosistem dunia pendidikan dan, 
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menjembatani kebutuhan akademik dan industri, serta 

mendorong lahirnya insan profesional yang tidak hanya sukses 

membangun karir, tetapi juga mampu menciptakan dampak 

sosial, ekonomi, dan kemanusiaan yang lebih luas. Pesan yang 

ingin ditegaskan melalui buku ini sederhana: masa depan 

yang lebih baik dibangun oleh manusia yang mau belajar, 

berani berubah, dan bertumbuh bersama. Dengan semangat 

itu, pengelolaan karir dipahami bukan hanya sebagai agenda 

individual, tetapi juga bagian dari kontribusi untuk kemajuan 

bersama. 

Akhirnya, kami menyadari buku ajar ini masih memiliki 

keterbatasan. Karena itu, kritik dan saran yang konstruktif 

sangat diharapkan demi penyempurnaan di masa mendatang. 

Semoga buku ini menjadi amal ilmu, memberi inspirasi, 

membuka peluang masa depan yang lebih baik, serta 

berkontribusi nyata bagi terwujudnya kehidupan yang lebih 

sejahtera dan bermartabat. 

 

 

Medan,    Juni 2026 

 

Penulis 

Julianto Hutasuhut, S.E., M.M., 

dkk. 
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Sepatah Kata 
 

 

 

Dengan penuh syukur, karya ini kami persembahkan 

kepada ALLAH SWT, Tuhan Yang Maha Esa, sumber hikmat 

dan kekuatan dalam setiap ikhtiar ilmu, karya, dan 

pengabdian. Secara khusus, buku ini kami persembahkan 

kepada mahasiswa dan Generasi Z, sebagai ujung tombak 

penerus bangsa dan penggerak masa depan. Di tengah 

perubahan dunia kerja yang dinamis, kalian bukan hanya 

dipersiapkan untuk mencari pekerjaan, tetapi untuk menjadi 

pembelajar sepanjang hayat, pencipta perubahan, dan 

pemimpin masa depan. Percayalah, keberhasilan tidak hanya 

ditentukan oleh kecerdasan, tetapi juga oleh integritas, daya 

adaptasi, dan keberanian untuk terus bertumbuh. 

Karya ini juga dipersembahkan kepada para pendidik, 

akademisi, dan insan industri, yang terus membangun 

jembatan antara ilmu, kompetensi, dan kebutuhan dunia 

kerja. Semangat pengembangan karir, manajemen talenta, dan 

pembelajaran berkelanjutan yang menjadi inti buku ini 

diharapkan menjadi bagian dari ikhtiar membangun Sumber 

Daya Manusia (SDM) unggul menuju Indonesia Emas 2045. 

Pesan sederhana yang ingin dipersembahkan melalui 

buku ini adalah: Belajarlah Lebih Tekun, Beranilah 

Berinovasi, Bangun Talenta, Jaga Integritas, dan Ciptakan 

Manfaat. Sebab masa depan bangsa tidak hanya dibangun oleh 

mimpi besar, tetapi oleh generasi muda yang mau bertumbuh, 

berkarya, dan memberi dampak bagi sesama. 

Untukmu Generasi Z, 

Untuk Indonesia Emas 2045, 

Untuk masa depan KITA yang lebih maju dan sejahtera. 
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Bagian 1 
Pengantar Manajemen Talenta 

 

 

 

A. Pengertian Manajemen Talenta 

Konsep manajemen talenta (talent management) mulai 

dikenal secara luas setelah diperkenalkan oleh perusahaan 

konsultan global McKinsey & Company melalui penelitian 

yang dilakukan pada tahun 1997. Gagasan tersebut kemudian 

dipopulerkan melalui buku The War for Talent yang ditulis 

oleh Ed Michaels, Helen Handfield-Jones, dan Beth Axelrod 

pada tahun 2001. Dalam karya tersebut dijelaskan bahwa 

talenta merupakan individu yang memiliki kemampuan 

unggul, seperti pemikiran strategis, kapasitas kepemimpinan, 

keterampilan komunikasi yang baik, kemampuan 

memengaruhi dan menginspirasi orang lain, jiwa 

kewirausahaan, kompetensi profesional, serta kemampuan 

menghasilkan kinerja yang bernilai bagi organisasi. 

Talenta dipahami sebagai individu yang memiliki potensi 

dan keunggulan tertentu sehingga mampu memberikan 

kontribusi signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Talenta dapat ditemukan pada berbagai posisi, baik yang 

berkaitan dengan fungsi operasional maupun manajerial. 

Karena memiliki nilai strategis yang tinggi, individu 

bertalenta dipandang sebagai aset organisasi yang perlu 

dikelola, dikembangkan, dan dipertahankan secara 

berkelanjutan. 

Manajemen talenta merupakan pendekatan yang 

dirancang untuk memastikan tersedianya individu-individu 
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berkualitas yang siap menduduki posisi strategis dan 

kepemimpinan di masa depan. Pendekatan ini tidak hanya 

berfokus pada proses rekrutmen, tetapi juga mencakup 

pengembangan, pemeliharaan, serta retensi sumber daya 

manusia yang memiliki kompetensi dan potensi unggul. Dalam 

praktiknya, manajemen talenta menjadi bagian integral dari 

manajemen sumber daya manusia yang bertujuan 

menciptakan tenaga kerja yang kompeten, produktif, dan 

memiliki daya saing tinggi. Oleh karena itu, konsep ini sering 

dikaitkan dengan pengelolaan modal manusia (human capital 

management) sebagai investasi jangka panjang organisasi. 

Selain itu, manajemen talenta juga mencakup proses 

identifikasi dan pengembangan kelompok karyawan potensial 

yang dipersiapkan untuk mengisi berbagai posisi penting 

dalam organisasi. Kelompok ini dikenal sebagai talent pool, 

yaitu sekumpulan individu yang diproyeksikan menjadi 

pemimpin atau tenaga profesional unggulan di masa depan. 

Pembentukan talent pool memungkinkan organisasi 

memusatkan program pelatihan, pengembangan kompetensi, 

serta perencanaan karier secara lebih terarah sehingga 

mampu mempertahankan talenta terbaik sekaligus 

mengurangi tingkat perputaran karyawan. 

Dalam praktiknya, program manajemen talenta 

biasanya diawali dengan penetapan kriteria talenta yang 

dibutuhkan organisasi, dilanjutkan dengan proses asesmen 

dan seleksi untuk membentuk talent pool. Setelah itu, 

organisasi menyusun program percepatan pengembangan 

kompetensi, memberikan penugasan pada posisi strategis, 

serta melakukan pemantauan dan evaluasi terhadap 

perkembangan talenta secara berkala. Tahapan tersebut 

bertujuan memastikan bahwa investasi organisasi dalam 

pengembangan sumber daya manusia memberikan hasil yang 

optimal. 

Pelaksanaan manajemen talenta dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, baik internal maupun eksternal. Faktor-faktor 

tersebut meliputi perubahan karakteristik tenaga kerja, 

dinamika  demografi global,  transformasi   peran  profesional 
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Manajemen talenta tidak dapat dipisahkan dari 

pengalaman individu dalam organisasi. Penelitian terkini 

menunjukkan bahwa keberhasilan pengelolaan talenta sangat 

dipengaruhi filosofi organisasi dalam mendefinisikan talenta, 

mekanisme identifikasi individu potensial, keselarasan 

program pengembangan dengan tujuan karier pegawai, serta 

kemampuan organisasi dalam membangun hubungan 

psikologis yang positif dengan karyawan. Faktor-faktor 

tersebut menjadi landasan penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mampu mendorong keterlibatan, 

loyalitas, dan kinerja yang optimal. 
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Bagian 2 
Mengenal Generasi Z: 

Karakter, Pola Pikir dan Latar Belakangnya 
 

 

 

A. Karakteristik dan Latar Belakang Generasi Z 

Generasi Z merupakan kelompok generasi yang lahir 

pada rentang pertengahan tahun 1990-an hingga awal tahun 

2010-an. Karakteristik generasi ini dibentuk oleh berbagai 

perubahan sosial, ekonomi, budaya, dan teknologi yang terjadi 

selama masa pertumbuhan mereka. Berbeda dengan generasi 

sebelumnya, Generasi Z tumbuh dalam lingkungan yang telah 

terhubung secara digital sehingga menjadikan teknologi 

sebagai bagian yang tidak terpisahkan dari kehidupan sehari-

hari. 

Salah satu faktor yang paling memengaruhi 

pembentukan identitas Generasi Z adalah revolusi teknologi 

digital. Sejak usia dini, mereka telah terbiasa menggunakan 

internet, telepon pintar, media sosial, dan berbagai platform 

digital lainnya. Paparan teknologi yang intensif tersebut 

membentuk pola komunikasi, cara memperoleh informasi, 

metode belajar, hingga cara mereka membangun hubungan 

sosial. Kehadiran teknologi digital memungkinkan Generasi Z 

mengakses informasi secara cepat, berinteraksi tanpa batas 

geografis, serta mengembangkan kemampuan beradaptasi 

terhadap perubahan yang berlangsung sangat dinamis. 

Selain dipengaruhi perkembangan teknologi, Generasi Z 

juga tumbuh dalam era globalisasi yang ditandai dengan 

14 
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meningkatnya keterbukaan informasi dan interaksi 

antarbudaya. Mereka hidup pada masa ketika isu-isu seperti 

hak asasi manusia, keberagaman, kesetaraan gender, inklusi 

sosial, dan keberlanjutan lingkungan memperoleh perhatian 

yang semakin besar. Kondisi tersebut membentuk pandangan 

hidup yang lebih terbuka, toleran, dan kritis terhadap 

berbagai persoalan sosial yang terjadi di tingkat lokal maupun 

global. 

Sebagai generasi yang sering disebut sebagai digital 

natives, Generasi Z memiliki karakteristik yang berbeda 

dibandingkan generasi sebelumnya. Kehadiran mereka di 

dunia kerja diperkirakan akan terus meningkat dan menjadi 

salah satu kelompok tenaga kerja dominan dalam beberapa 

tahun mendatang. Meskipun demikian, kajian mengenai 

Generasi Z dalam lingkungan kerja masih relatif lebih terbatas 

dibandingkan kajian tentang Generasi Y atau generasi 

milenial. Oleh karena itu, pemahaman mengenai karakteristik 

dan perilaku Generasi Z menjadi penting bagi organisasi 

dalam merancang strategi pengelolaan sumber daya manusia 

yang efektif. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa 

perilaku Generasi Z dapat dipahami melalui beberapa 

karakteristik utama. Pertama, Generasi Z memiliki 

kecenderungan untuk membangun identitas secara mandiri 

dan tidak terikat pada label-label sosial yang kaku. Mereka 

menghargai kebebasan berekspresi, menerima keberagaman, 

serta mengakui keunikan setiap individu. Orientasi ini 

mendorong mereka untuk terus mengeksplorasi potensi diri 

dan mencari jati diri yang sesuai dengan nilai-nilai yang 

diyakini. 

Kedua, Generasi Z menunjukkan kecenderungan yang 

kuat untuk membangun dan berpartisipasi dalam berbagai 

komunitas. Kemajuan teknologi digital memungkinkan 

mereka menjalin hubungan dengan individu dari berbagai 

latar belakang dan lokasi yang berbeda. Mereka cenderung 

memanfaatkan media digital untuk membangun jaringan 

sosial, berbagi pengetahuan, serta menciptakan kolaborasi 

yang  memberikan  manfaat  bagi  komunitas  yang  lebih luas. 

15 
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seperti ini memberikan ruang untuk berpartisipasi, berinovasi, 

dan mengembangkan kompetensi secara berkelanjutan. 

Dengan demikian, keberhasilan organisasi dalam 

mengelola Generasi Z sangat dipengaruhi oleh kemampuannya 

dalam membangun budaya inovasi, menyediakan ruang 

kolaborasi, serta menerapkan gaya kepemimpinan yang 

adaptif dan inspiratif. Melalui pengelolaan talenta yang tepat, 

Generasi Z dapat menjadi aset strategis yang mendorong 

inovasi, meningkatkan daya saing organisasi, dan 

memperkuat kemampuan organisasi dalam menghadapi 

tantangan masa depan. 
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Bagian 3 
Kesiapan Generasi Z Memasuki Dunia Kerja 

 

 

 

A. Kesiapan Kerja Generasi Z dalam Menghadapi Dunia 

Kerja Modern 

Perkembangan teknologi, globalisasi, dan perubahan 

lingkungan bisnis yang berlangsung secara cepat telah 

menciptakan persaingan yang semakin ketat dalam dunia 

kerja. Kondisi tersebut menuntut setiap individu untuk 

memiliki kompetensi, keterampilan, dan kemampuan adaptasi 

yang tinggi agar mampu bertahan serta berkembang dalam 

lingkungan kerja yang dinamis. Oleh karena itu, kualitas 

sumber daya manusia menjadi faktor utama yang menentukan 

daya saing individu maupun organisasi dalam menghadapi 

tantangan era modern. 

Perguruan tinggi memiliki peran strategis dalam 

mempersiapkan lulusan yang tidak hanya memiliki 

pengetahuan akademik, tetapi juga keterampilan profesional 

yang relevan dengan kebutuhan dunia kerja. Perguruan tinggi 

diharapkan mampu menghasilkan lulusan yang kompeten, 

inovatif, dan siap menghadapi berbagai perubahan yang 

terjadi di lingkungan kerja. Namun, pada kenyataannya masih 

terdapat kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki lulusan 

dengan kebutuhan yang diharapkan oleh dunia industri dan 

organisasi.  

Permasalahan kualitas sumber daya manusia sering kali 

berkaitan dengan kesiapan tenaga kerja dalam memasuki pasar 

kerja. Tingginya jumlah lulusan perguruan tinggi yang terus 
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bertambah setiap tahun tidak selalu diimbangi dengan 

tersedianya lapangan pekerjaan yang memadai. Selain itu, 

persaingan yang semakin ketat menuntut para lulusan untuk 

memiliki kompetensi yang lebih unggul agar dapat bersaing 

dan memperoleh pekerjaan yang sesuai dengan minat, bakat, 

dan bidang keahliannya. Kondisi ini mendorong mahasiswa 

dan lulusan baru untuk terus meningkatkan kemampuan, baik 

dalam aspek teknis maupun nonteknis, guna meningkatkan 

daya saing mereka di pasar kerja. Berbagai penelitian 

menunjukkan, masih terdapat keraguan dari sebagian pemberi 

kerja terhadap kesiapan lulusan Generasi Z dalam memasuki 

dunia profesional. Beberapa perusahaan menilai bahwa 

sebagian besar lulusan baru belum sepenuhnya menguasai 

aspek-aspek dasar profesionalisme yang dibutuhkan di 

lingkungan kerja. Keterampilan komunikasi, kemampuan 

berinteraksi secara profesional, kedisiplinan, kemampuan 

bekerja dalam tim, serta kesiapan menghadapi tantangan 

pekerjaan menjadi beberapa aspek yang sering menjadi 

perhatian utama para pemberi kerja. Kondisi ini menunjukkan 

adanya kebutuhan untuk memperkuat pengembangan 

kompetensi kerja selama masa pendidikan agar lulusan 

memiliki kesiapan yang lebih baik ketika memasuki dunia 

kerja. 

Ketidaksesuaian antara jumlah tenaga kerja dan 

ketersediaan lapangan pekerjaan juga berkontribusi terhadap 

tingginya tingkat pengangguran, termasuk di kalangan 

lulusan perguruan tinggi. Oleh karena itu, peningkatan 

kualitas sumber daya manusia menjadi salah satu strategi 

penting untuk meningkatkan peluang kerja dan mengurangi 

kesenjangan antara kebutuhan dunia kerja dengan 

kompetensi yang dimiliki oleh pencari kerja. 

Generasi Z merupakan kelompok generasi yang tumbuh 

bersamaan dengan pesatnya perkembangan teknologi digital. 

Bagi generasi ini, teknologi bukan lagi sekadar inovasi, 

melainkan bagian yang tidak terpisahkan dari kehidupan 

sehari-hari. Kemudahan akses terhadap internet                  

dan  berbagai  platform digital  memberikan  banyak       

peluang     untuk   memperoleh   informasi,  mengembangkan    
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keterampilan, dan memperluas jaringan profesional. Namun 

demikian, kemajuan teknologi juga menghadirkan berbagai 

tantangan seperti penyalahgunaan teknologi, ketergantungan 

terhadap media digital, serta kebutuhan untuk memiliki 

literasi digital yang memadai.  

Dalam menghadapi dunia kerja modern, kesiapan kerja 

menjadi salah satu faktor yang sangat penting. Kesiapan kerja 

dapat dipahami sebagai kondisi individu yang memiliki 

kemampuan, pengetahuan, keterampilan, sikap, dan 

kematangan yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan 

secara efektif. Kesiapan tersebut tidak hanya mencakup aspek 

teknis yang diperoleh melalui pendidikan formal, tetapi juga 

mencakup kesiapan mental, emosional, dan sosial dalam 

menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan. 

Perbedaan antara lingkungan pendidikan dan dunia 

kerja sering kali menjadi tantangan bagi lulusan baru. Jika 

dalam lingkungan pendidikan fokus utama berada pada proses 

pembelajaran dan pencapaian akademik, maka dunia kerja 

menuntut kemampuan untuk menyelesaikan tugas, bekerja 

sama dengan berbagai pihak, menghadapi tekanan, serta 

bertanggung jawab terhadap hasil pekerjaan. Oleh karena itu, 

individu yang akan memasuki dunia kerja perlu memiliki 

kemampuan adaptasi yang baik agar mampu menghadapi 

perubahan dan tuntutan yang semakin kompleks. 

......................................................................................... 
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SOAL STUDI KASUS: Bagian-1 sampai Bagian-3 

PT Nusantara Digital merupakan perusahaan teknologi 

yang dalam dua tahun terakhir merekrut lebih dari 80 

karyawan baru yang sebagian besar berasal dari Generasi Z. 

Hasil seleksi menunjukkan bahwa para karyawan memiliki 

kemampuan digital, kreativitas, dan kecepatan belajar yang 

tinggi. Namun, setelah enam bulan bekerja, perusahaan 

menghadapi berbagai permasalahan, seperti rendahnya 

kemampuan berkomunikasi, kurang siap menghadapi tekanan 

kerja, kesulitan beradaptasi dengan budaya organisasi, dan 

meningkatnya keinginan untuk berpindah pekerjaan (turnover 

intention). Hasil evaluasi menunjukkan bahwa proses 

rekrutmen perusahaan lebih berfokus pada kemampuan teknis 

(hard skills), sedangkan aspek potensi talenta, kesiapan kerja, 

dan pengembangan karier belum dikelola secara sistematis. 

Oleh karena itu, manajemen berencana membangun sistem 

Talent Management yang lebih terintegrasi. 

 

Pertanyaan Kritis: 

Apabila Anda ditunjuk sebagai Manajer Human 

Resource, strategi apa yang akan Anda rekomendasikan untuk 

mengatasi permasalahan tersebut? Jelaskan berdasarkan 

konsep Manajemen Talenta, karakteristik Generasi Z, dan 

kesiapan kerja. 
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Bagian 4 
Manajemen Karir dan Dinamika Kerja 

Era Modern 
 

 

 

A. Pengantar Manajemen Karir 

Hakikat dalam konteks Manajemen Karir akan 

membahas nilai-nilai, tujuan fundamental, dan orientasi 

filosofis dari Manajemen Karir.  Dalam konteks ini, hakikat 

Manajemen Karir merujuk pada esensi atau inti dari 

keberadaan manajemen karir itu sendiri, yakni mengapa dan 

untuk apa Manajemen Karir dibutuhkan dalam konteks 

organisasi dan individu (karyawan). 

Dalam perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia 

Strategis (Strategic Human Resource Management), 

manajemen karir tidak lagi dipandang sebagai aktivitas 

administratif yang hanya mengatur promosi jabatan, tetapi 

merupakan bagian integral dari Talent Development dalam 

sistem manajemen talenta organisasi. Melalui perencanaan 

karir (career planning), pengembangan karir (career 

development), pembelajaran berkelanjutan (continuous 

learning), serta pengelolaan jalur karir (career path), 

organisasi mengembangkan kompetensi, meningkatkan 

kesiapan suksesi (succession readiness), dan mempertahankan 

talenta unggul (talent retention). Oleh karena itu, 

keberhasilan program manajemen karir menjadi salah satu 

indikator keberhasilan implementasi manajemen talenta yang 

mendukung keunggulan kompetitif organisasi secara 

berkelanjutan (Dessler, 2019; Collings et al., 2019). 
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Beberapa ciri utama hakikat manajemen karir, anatara lain 

adalah:  

1. Berorientasi pada nilai dan makna pengembangan manusia. 

2. Menyentuh aspek motivasional dan eksistensial karyawan. 

3. Berfungsi sebagai filosofi dan arah kebijakan strategis 

SDM. 

4. Memandang karir sebagai bagian dari keberlanjutan 

organisasi dan kesejahteraan individu. 

Secara ilmiah, hakikat manajemen karir dipahami 

sebagai upaya sistematis organisasi untuk mengintegrasikan 

tujuan individu dan tujuan organisasi dalam satu arah 

pengembangan jangka panjang. Menurut (Mondy & 

Martocchio, 2016), hakikat manajemen karir adalah proses 

yang memungkinkan individu memahami dan 

mengembangkan kompetensi, minat, serta nilai-nilai 

pribadinya agar selaras dengan kebutuhan organisasi.  

Menurut (Noe & Kodwani, 2018) hakikat manajemen 

karir adalah suatu proses sistematis yang dilakukan oleh 

individu dan organisasi untuk mengidentifikasi serta 

mengembangkan jalur karir yang sesuai dengan potensi, 

minat, dan tujuan pekerjaan seseorang. Proses ini mencakup 

aktivitas perencanaan, pengembangan, serta evaluasi karir 

agar tercipta kesesuaian antara aspirasi individu dengan 

kebutuhan organisasi. Manajemen karir berfungsi membantu 

karyawan memahami arah pengembangan dirinya sekaligus 

membantu organisasi dalam menyiapkan tenaga kerja yang 

kompeten untuk menghadapi tuntutan masa depan. Dengan 

demikian, manajemen karir tidak hanya berorientasi pada 

peningkatan posisi atau jabatan, tetapi juga pada 

pengembangan berkelanjutan terhadap keterampilan dan 

kesiapan individu dalam menghadapi perubahan lingkungan 

kerja yang dinamis. Pandangan lain (Dessler, 2019), hakikat 

manajemen karir terletak pada fungsi strategisnya untuk 

meningkatkan keberlanjutan kinerja, kepuasan kerja, dan 

retensi karyawan melalui perencanaan dan pengembangan 

karir yang terarah.  

Dengan demikian, hakikat manajemen karir lebih menekan  

kan dimensi filosofis dan maknawi yaitu bahwa manajemen  karir 
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Gambar tersebut menjelaskan bahwa manajemen talenta 

berkembang melalui empat tahapan utama, yaitu: Reactive, 

Programmatic, Comprehensive, dan Aligned. Pada tahap awal 

(Reactive), organisasi masih bersifat jangka pendek dan belum 

terstruktur, sedangkan pada tahap Programmatic mulai 

terdapat sistem yang lebih terencana meskipun belum 

terintegrasi. Tahap Comprehensive menunjukkan pengelolaan 

talenta yang sudah menyeluruh dan terarah, sementara tahap 

Aligned menegaskan bahwa manajemen talenta telah 

sepenuhnya terintegrasi dengan strategi bisnis dan menjadi 

bagian dari inti operasional organisasi (core business). 

Dengan demikian, model ini menegaskan bahwa semakin 

tinggi tingkat integrasi manajemen talenta, maka semakin 

strategis pula peran pengelolaan karir dalam mendukung 

keberlanjutan organisasi. Model ini juga dapa menjadi atla 

strategis bagi organisasi karena menunjukkan manajemen 

talenta adalah merupakam sebuah sistem bersifat terintegrasi 

dan siklus berkelanjutan, yang dimulai dari tahap 

perencanaan hingga evaluasi, lalu kembali lagi ke 

perencanaan untuk perbaikan yang berkelanjutan. 
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Bagian 5 
Integrasi Karir dan Kebutuhan Talenta 

dalam Organisasi 
 

 

 

alam organisasi modern, sistem karir tidak dapat 

dipisahkan dari kebutuhan pengelolaan talenta yang 

semakin strategis dan berbasis kompetensi. Dinamika 

perubahan lingkungan bisnis, transformasi digital, 

serta tuntutan dunia usaha dan dunia industri (DUDI) 

mendorong organisasi untuk memastikan bahwa sistem karir 

mampu mendukung ketersediaan talenta yang relevan dan 

siap bersaing. Oleh karena itu, keterkaitan antara sistem karir 

dan kebutuhan talenta menjadi isu krusial dalam manajemen 

sumber daya manusia. Sistem karir yang dirancang secara 

terstruktur dan adaptif akan membantu organisasi dalam 

mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan 

talenta unggul. Selain itu, pendekatan ini juga memberikan 

arah yang jelas bagi individu dalam merencanakan dan 

mengembangkan karirnya secara berkelanjutan. Dengan 

demikian, integrasi antara sistem karir dan kebutuhan talenta 

menjadi fondasi penting dalam menciptakan organisasi yang 

kompetitif dan berkelanjutan.  

A. Sistem Karir sebagai Instrumen Pemenuhan 

Kebutuhan Talenta Organisasi 

Sistem karir dalam organisasi modern berfungsi sebagai 

mekanisme strategis untuk memastikan ketersediaan talenta 

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi, baik dalam jangka 

D 
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pendek maupun jangka panjang. Dalam perspektif manajemen 

sumber daya manusia, sistem karir tidak hanya mengatur 

jalur promosi, tetapi juga menjadi alat untuk mengidentifikasi 

potensi, memetakan kompetensi, dan merancang 

pengembangan individu secara sistematis (Dessler, 2019). 

Menurut (Mondy & Martocchio, 2019), sistem karir yang 

efektif harus mampu mengintegrasikan kebutuhan organisasi 

dengan aspirasi individu melalui pendekatan berbasis 

kompetensi. Hal ini penting karena kebutuhan talenta dalam 

organisasi terus berubah seiring dengan perkembangan 

teknologi dan dinamika bisnis. Dengan adanya sistem karir 

yang terstruktur, organisasi dapat memastikan bahwa setiap 

posisi strategis diisi oleh individu yang memiliki kompetensi 

yang sesuai. 

Lebih lanjut, (Irawan et al., 2024) menegaskan bahwa 

pengelolaan talenta yang berkelanjutan memerlukan sistem 

karir yang mampu mendukung pengembangan kompetensi 

secara terus-menerus. Sistem ini harus dirancang untuk 

memfasilitasi pembelajaran berkelanjutan, mobilitas karir, 

dan pengembangan kepemimpinan. Dalam konteks ini, sistem 

karir berperan sebagai alat untuk menciptakan 

kesinambungan antara kebutuhan organisasi dan kesiapan 

talenta. Selain itu, (Pella & Inayati, 2011) menyatakan bahwa 

organisasi yang memiliki sistem karir yang jelas dan terarah 

cenderung lebih mampu mempertahankan talenta unggul. Hal 

ini karena sistem karir memberikan kepastian dan motivasi 

bagi karyawan untuk berkembang dalam organisasi. Dengan 

demikian, sistem karir yang efektif tidak hanya mendukung 

pemenuhan kebutuhan talenta, tetapi juga meningkatkan 

retensi dan keterikatan karyawan. 

 

B. Sinkronisasi Kebutuhan Talenta dengan Perencanaan 

dan Pengembangan Karir 

Keterkaitan antara sistem karir dan kebutuhan talenta 

dapat dilihat melalui proses sinkronisasi antara perencanaan 

karir  individu   dan  strategi  organisasi.    Dalam praktiknya, 
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dan kebutuhan bisnis. Sintesis dari berbagai teori bahwa 

integrasi talent mapping dalam sistem karir dapat 

meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia, 

memperkuat keberlanjutan organisasi, serta meningkatkan 

daya saing. Selain itu, pendekatan ini juga relevan dengan 

karakteristik tenaga kerja modern, khususnya Generasi Z 

yang mengutamakan fleksibilitas dan pengembangan diri. 

Dengan demikian, talent mapping menjadi fondasi strategis 

dalam membangun sistem karir yang adaptif, terarah, dan 

berkelanjutan di era transformasi digital. 

. 
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Bagian 6 
Dunia Kerja Modern dan 

Transformasi SDM Di Era Digital 
 

 

 

ransformasi dunia kerja yang terjadi pada abad ke-21 

merupakan hasil dari perkembangan teknologi dan 

perubahan lingkungan global yang berlangsung secara 

bertahap selama beberapa dekade. Kemajuan teknologi 

digital, seperti kecerdasan buatan (Artificial 
Intelligence/AI), Internet of Things (IoT), komputasi 

awan (cloud computing), dan analisis data besar (big data), 

telah mengubah cara organisasi menjalankan aktivitas 

operasional, mengambil keputusan, serta mengelola sumber 

daya manusianya. Di sisi lain, globalisasi yang semakin 

intensif menciptakan persaingan yang lebih ketat 

antarorganisasi, sehingga menuntut kemampuan adaptasi, 

inovasi, dan efisiensi yang lebih tinggi. 

Perubahan dunia kerja saat ini tidak dapat dilepaskan 

dari sejarah revolusi industri. Revolusi Industri 1.0 yang 

dimulai pada akhir abad ke-18 ditandai dengan penggunaan 

mesin uap yang menggantikan tenaga manusia dan hewan 

dalam proses produksi. Selanjutnya, Revolusi Industri 2.0 

menghadirkan pemanfaatan energi listrik yang 

memungkinkan produksi massal dalam skala besar. 

Perkembangan berikutnya terjadi pada Revolusi Industri 3.0 

melalui penerapan teknologi komputer dan otomatisasi      

yang meningkatkan efisiensi serta akurasi proses        

produksi. Memasuki Revolusi Industri 4.0, teknologi        

digital  menjadi  penggerak  utama perubahan  dengan melalui 

T 



18    |    Tantangan Generasi Z Menghadapi Dunia Kerja Modern 

integrasi sistem fisik dan digital yang memungkinkan proses 

kerja berlangsung secara lebih cepat, terhubung, dan berbasis 

data. 

Dalam konteks tersebut, peran manusia dalam 

organisasi mengalami pergeseran yang signifikan. Pekerjaan 

yang bersifat rutin dan mekanis semakin banyak diotomatisasi 

oleh teknologi, sementara tenaga kerja dituntut untuk 

memiliki kemampuan yang lebih kompleks, seperti berpikir 

kritis, kreativitas, pemecahan masalah, komunikasi, serta 

penguasaan teknologi digital. Kolaborasi antara manusia dan 

teknologi menjadi faktor penting dalam menciptakan nilai 

tambah dan meningkatkan daya saing organisasi. 

Perubahan tersebut melahirkan konsep Future of Work 

atau masa depan dunia kerja, yang menggambarkan evolusi 

pola kerja menuju sistem yang lebih fleksibel, adaptif, dan 

berbasis teknologi. Konsep ini mencakup berbagai bentuk 

pekerjaan baru, seperti kerja jarak jauh (remote working), 

model kerja hibrida (hybrid working), serta ekonomi digital 

berbasis platform (gig economy). Melalui dukungan teknologi 

komunikasi dan kolaborasi digital, individu dapat bekerja dari 

berbagai lokasi tanpa kehilangan produktivitas. Kondisi ini 

memungkinkan organisasi untuk mengakses talenta secara 

lebih luas sekaligus memberikan fleksibilitas bagi pekerja 

dalam mengatur waktu dan tempat kerja. 

Munculnya ekonomi gig juga memberikan peluang baru 

bagi tenaga kerja, khususnya Generasi Z, untuk memilih 

pekerjaan yang sesuai dengan minat dan kompetensinya. 

Namun demikian, model kerja ini menghadirkan tantangan 

berupa ketidakpastian pendapatan, minimnya perlindungan 

sosial, serta rendahnya jaminan keberlanjutan karier. Oleh 

karena itu, organisasi perlu mengembangkan kebijakan yang 

mampu menyeimbangkan fleksibilitas kerja dengan 

perlindungan terhadap kesejahteraan pekerja. 

Transformasi digital turut mengubah paradigma 

manajemen sumber daya manusia (SDM). Jika sebelumnya 

manajemen SDM lebih berfokus pada fungsi administratif, 

saat   ini   perannya   berkembang   menjadi   mitra   strategis 
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menjadi aset strategis yang akan menentukan keberhasilan 

organisasi secara berkelanjutan. 

Kebutuhan kompetensi abad ke-21 dan tantangan 

sumber daya manusia masa depan merupakan dua aspek yang 

saling berkaitan. Perubahan yang terjadi dalam dunia kerja 

menuntut individu untuk terus mengembangkan diri dan 

meningkatkan kapasitasnya secara berkelanjutan. Pada saat 

yang sama, organisasi perlu menciptakan sistem manajemen 

talenta yang mampu mendukung pengembangan kompetensi 

agar siap menghadapi dinamika dunia kerja modern. 
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Bagian 7 
Lanskap dan Dinamika Karir Dunia Kerja 

Abad 21 
 

 

 

arir di abad ke‑21 menghadapi perubahan yang 

fundamental: paradigma karir linear tradisional telah 

bergeser, muncul kebutuhan akan keterampilan baru 

(future skills) dan employability, serta fenomena 

seperti gig economy dan remote work yang mempengaruhi 

bagaimana individu dan organisasi memandang karir. Selain 

itu, konsep karir berkelanjutan (sustainable career) menjadi 

semakin penting sebagai kerangka kerja untuk memahami 

kinerja individu, tim, dan organisasi dalam dunia kerja yang 

dinamis. Materi ini membantu mahasiswa memahami konteks 

empiris dan teori manajemen karir modern agar dapat 

mengembangkan kerangka berpikir strategis dalam mengelola 

karir individu dan peran manajemen karir organisasi. 

 

A. Pergeseran Paradigma Karir Karir Linear ke Non-

Linear 

Beberapa dekade yang lalu, karir dipahami sebagai 

perjalanan profesional yang bersifat linear, di mana individu 

mengikuti jenjang karir yang terstruktur dari posisi rendah 

menuju posisi lebih tinggi dalam satu organisasi. Model ini 

dikenal sebagai karir tradisional (traditional or linear career), 

yang dicirikan oleh stabilitas, loyalitas, dan promosi 

berdasarkan masa kerja (Greenhaus et al., 2018). Model karir 

tradisional ini bersifat linear dan hierarkis, dengan focus 

K 
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individu bekerja dalam satu organisasi dengan jenjang yang 

jelas. Namun, perubahan sosial, teknologi, dan ekonomi telah 

melahirkan model karir non‑linear, di mana individu dapat 

berpindah antar industri, organisasi, dan bahkan profesi 

(Greenhaus et al., 2018). Konsep seperti protean career dan 

boundaryless career menunjukkan bahwa individu kini 

menjadi pengelola utama karirnya, bukan lagi organisasi (Hall 

& Doiron, 2018).  

Memasuki abad ke-21, globalisasi, kemajuan teknologi, 

serta transformasi digital mengubah cara individu dan 

organisasi memandang karir. Karir kini bersifat non-linear, 

fleksibel, dan berbasis pengalaman lintas fungsi dan 

organisasi (Baruch, 2020). Bahkan menurut data dari 

Glassdoor mengungkapkan, sekitar 68% Gen Z tidak terlalu 

tertarik menjadi manajer jika gelar saja yang didapat tanpa 

manfaat lain yang nyata, seperti peningkatan pendapatan 

yang signifikan. Ketidakpuasan terhadap gaya kepemimpinan 

otoriter serta ketatnya jam kerja membuat generasi ini lebih 

memilih lingkungan kerja yang lebih fleksibel, menghargai 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Sandi, 

2025).  Jadi, paradigma baru ini menempatkan individu bukan 

sekadar sebagai “karyawan organisasi”, tetapi sebagai aktor 

utama yang mengelola karirnya sendiri (career self-

management). Karir modern juga ditandai oleh konsep seperti: 
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Analisis menunjukkan bahwa organisasi agile membutuhkan 

talenta yang tidak hanya kompeten, tetapi juga adaptif dan 

mampu belajar secara berkelanjutan. Sintesis dari berbagai 

teori menunjukkan bahwa integrasi antara adaptasi karir dan 

manajemen talenta dapat meningkatkan efektivitas 

pengelolaan sumber daya manusia serta memperkuat daya 

saing organisasi. Selain itu, pendekatan ini juga relevan 

dengan karakteristik Generasi Z yang mengutamakan 

fleksibilitas dan pengembangan diri.  Dengan demikian, 

adaptasi karir dalam organisasi agile berbasis talenta menjadi 

strategi utama dalam menciptakan keberlanjutan karir dan 

keunggulan kompetitif di era digital. 
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Bagian 8 
Perencanaan Karir Berbasis Talenta 

 

 

 

A. Pengertian, Tujuan dan Manfaat Perencanaan Karir 

Perencanaan karir (Career Planning) merupakan proses 

strategis yang membantu individu maupun organisasi dalam 

mengidentifikasi, menetapkan, dan mengarahkan tujuan karir 

jangka pendek maupun jangka panjang (Dessler, 2019). Proses 

ini mencakup kesadaran diri terhadap kemampuan, minat, 

nilai, dan potensi seseorang, serta langkah-langkah konkret 

untuk mencapai tujuan karir yang selaras dengan kebutuhan 

organisasi (Sunyoto, 2019).  Dalam konteks organisasi modern, 

perencanaan karir berfungsi sebagai instrumen penting dalam 

praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM) untuk 

memastikan kesinambungan tenaga kerja kompeten yang 

mampu beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja 

yang dinamis (Febrianty et al., 2024).  

Tujuan utama perencanaan karir mencakup: 

1).Membantu individu mencapai kepuasan karir dan 

keseimbangan hidup, 2).Meningkatkan efektivitas organisasi 

melalui penempatan karyawan yang sesuai dengan 

kompetensinya dan 3).Menciptakan kesiapan tenaga kerja 

menghadapi tantangan masa depan (GreatNusa, 2023). 

Adapun manfaat perencanaan karir antara lain meningkatkan 

loyalitas karyawan, mengurangi tingkat turnover, 

memperkuat komitmen organisasi dan menumbuhkan budaya 

pembelajaran berkelanjutan (Continuous Learning Culture) 

(Mondy & Martocchio, 2016).  
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Dari analisis yang dilakukan, menunjukkan bahwa 

strategi pengembangan karir berbasis talenta harus didukung 

oleh sistem organisasi yang fleksibel dan adaptif. Sintesis dari 

teori dan hasil penelitian empiris menegaskan bahwa integrasi 

antara pengembangan karir, fleksibilitas kerja, dan 

manajemen talenta mampu meningkatkan keterlibatan dan 

produktivitas karyawan. Dengan demikian, organisasi tidak 

hanya mengembangkan kompetensi, tetapi juga menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan talenta 

secara berkelanjutan. 

 

O. Implikasi Pengembangan Karir terhadap Kinerja dan 

Retensi Talenta 

Pengembangan karir memiliki implikasi yang signifikan 

terhadap kinerja dan retensi talenta dalam organisasi. 

Individu yang memiliki kesempatan pengembangan karir yang 

jelas cenderung memiliki tingkat motivasi dan keterlibatan 

kerja yang lebih tinggi. Menurut (Dessler, 2019), pengelolaan 

karir yang efektif dapat meningkatkan kepuasan kerja, 

kinerja, serta loyalitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karir merupakan salah satu faktor penting 

dalam mempertahankan talenta unggul. 

Pendapat lain, (Noe & Kodwani, 2018) menjelaskan 

bahwa pengembangan karir yang berkelanjutan 

memungkinkan individu untuk terus meningkatkan 

kompetensinya, sehingga tetap relevan dengan kebutuhan 

organisasi. Secara empiris, (Dewi et al., 2020) menemukan 

bahwa sistem manajemen karir yang baik mampu 

meningkatkan    efektivitas   karir    sekaligus   memperkuat 

komitmen organisasi. Selain itu, penelitian (Innayah et al., 

2025) menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang pada 

akhirnya berdampak pada keberhasilan organisasi dalam 

mempertahankan talenta. 

Analisis ini menunjukkan bahwa pengembangan karir 

memiliki hubungan yang kuat dengan kinerja dan retensi talenta.  
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Studi Kasus 2 

PT Bank Nusantara Makmur sedang melaksanakan 

transformasi digital untuk meningkatkan daya saing 

perusahaan. Berbagai teknologi berbasis kecerdasan buatan 

(Artificial Intelligence), analitik data, dan layanan digital 

mulai diterapkan dalam proses bisnis. Perubahan tersebut 

berdampak pada perubahan kompetensi yang dibutuhkan 

organisasi. Sebagian besar karyawan yang telah bekerja lebih 

dari sepuluh tahun mengalami kesulitan beradaptasi dengan 

teknologi baru, sedangkan karyawan yang lebih muda mampu 

beradaptasi dengan cepat, tetapi memiliki ekspektasi tinggi 

terhadap percepatan karier, fleksibilitas kerja, dan 

kesempatan belajar. 

Hasil evaluasi menunjukkan bahwa perusahaan telah 

memiliki program pelatihan, namun belum terintegrasi 

dengan sistem pengembangan karier dan manajemen talenta. 

Akibatnya, masih terjadi kesenjangan kompetensi (skills gap), 

rendahnya kesiapan menghadapi perubahan organisasi, serta 

meningkatnya kekhawatiran kehilangan talenta potensial 

yang memilih berpindah ke perusahaan lain dengan peluang 

pengembangan karier yang lebih baik. 

 

Pertanyaan Analisis: 

Sebagai Manajer Human Resource, strategi apa yang 

perlu diterapkan agar transformasi digital tidak hanya 

meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi juga mampu 

membangun sistem Talent Management yang mendukung 

keberlanjutan organisasi? 
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Bagian 9 
Peran Organisasi dalam Mengelola dan 

Mengarahkan Talenta 
 

 

 

rganisasi tidak hanya berperan sebagai penyedia 

pekerjaan, tetapi juga sebagai aktor strategis dalam 

mengelola dan mengarahkan talenta untuk 

mendukung keberlanjutan bisnis. Perubahan 

lingkungan kerja yang dinamis, kebutuhan kompetensi baru, 

dan tuntutan dunia usaha dan dunia industri (DUDI) 

mendorong organisasi untuk membangun sistem pengelolaan 

talenta yang lebih terstruktur, adaptif, dan berorientasi jangka 

panjang. Dalam konteks ini, pengelolaan talenta bukan 

sekadar fungsi administratif sumber daya manusia, melainkan 

bagian dari strategi organisasi untuk menciptakan keunggulan 

kompetitif. Melalui sistem yang terintegrasi, organisasi 

berperan dalam mengidentifikasi potensi, mengembangkan 

kompetensi, serta mengarahkan talenta agar selaras dengan 

kebutuhan bisnis dan perkembangan karir individu. Selain itu, 

fenomena Generasi Z juga mendorong organisasi untuk 

menciptakan sistem pengelolaan talenta yang lebih fleksibel, 

personal, dan berbasis pengalaman kerja bermakna. Dengan 

demikian, peran organisasi dalam mengelola dan 

mengarahkan talenta menjadi fondasi penting dalam 

pengembangan karir dan keberlanjutan organisasi. 

 

O 
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 A. Organisasi sebagai Arsitek Sistem Pengelolaan Talenta 

Dalam perspektif strategis, organisasi berperan sebagai 

talent architect, yaitu pihak yang merancang sistem 

pengelolaan talenta untuk memastikan kesesuaian antara 

kebutuhan organisasi dan potensi individu. Peran ini 

mencakup proses identifikasi talenta, pemetaan kompetensi, 

perencanaan suksesi, dan penyusunan jalur karir berbasis 

kebutuhan organisasi (Sule & Wahyuningtyas, 2016). Menurut 

(Wicaksana et al., 2021), organisasi yang mampu mengelola 

talenta secara sistematis cenderung lebih adaptif dalam 

menghadapi perubahan lingkungan bisnis. Sistem ini 

memungkinkan organisasi mengembangkan talent pipeline 

untuk menjamin keberlanjutan kepemimpinan dan 

kompetensi. 

Secara empiris, penelitian (Dewi et al., 2020) 

menunjukkan bahwa manajemen karir organisasional 

berpengaruh signifikan terhadap efektivitas karir karyawan, 

yang menunjukkan pentingnya peran organisasi dalam 

membangun sistem karir yang mendukung pengembangan 

talenta. Selain itu, (Kaliannan et al., 2023) menegaskan bahwa 

inclusive talent development merupakan pendekatan penting 

dalam memastikan pengembangan talenta yang berkelanjutan 

dan adil dalam organisasi modern. 

Analisis ini menunjukkan bahwa organisasi tidak hanya 

berfungsi sebagai fasilitator karir, tetapi juga sebagai arsitek 

sistem yang menentukan arah pengembangan talenta. Sintesis 

teori dan temuan empiris menegaskan bahwa desain sistem 

pengelolaan talenta yang kuat berkontribusi langsung pada 

keberlanjutan karir individu dan efektivitas organisasi. 

Dengan demikian, pengelolaan talenta yang dirancang 

organisasi menjadi fondasi utama dalam membangun 

keunggulan kompetitif berbasis sumber daya manusia. 
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2. Efisiensi Biaya: mengurangi biaya pelatihan tatap muka. 

3. Peningkatan Retensi Pengetahuan: penggunaan simulasi 

digital dan learning management system (LMS) 

memperkuat daya ingat. 

4. Keterukuran: hasil pembelajaran dapat diukur melalui data 

analitik. 

Contoh penerapan: 

PT Telkom Indonesia menerapkan blended learning 

program berbasis Telkom Corporate University yang 

menggabungkan e-learning, pelatihan langsung, dan on-the-job 

coaching. Hasilnya, produktivitas karyawan meningkat 12% 

pada tahun pertama implementasi (Telkom Indonesia, 2023). 

 

G.  Strategi Microlearning 

Microlearning adalah pendekatan pembelajaran berbasis 

modul singkat, spesifik, dan berfokus pada satu keterampilan 

atau topik tertentu. Durasi pelaksanaan umumnya 5–10 menit 

per sesi (Hug, 2017).  Strategi ini sangat efektif bagi generasi Z 

dan milenial yang terbiasa dengan pembelajaran cepat dan 

interaktif.  Ciri utama microlearning, yaitu: 

1. Ringkas dan Fokus: Materi dikemas dalam unit-unit kecil 

(bite-sized learning). 

2. Berbasis Digital: Dapat diakses melalui perangkat seluler. 

3. Adaptif: Dapat disesuaikan dengan kebutuhan individu 

atau organisasi. 

Menurut (Bruck, Motiwalla, & Foerster, 2019), 

microlearning mampu meningkatkan efektivitas pembelajaran 

hingga 22% dibandingkan metode tradisional. Contoh 

praktisknya, Bank Mandiri menggunakan Mandiri Learn App 

yang berisi modul singkat pengembangan kompetensi 

kepemimpinan dan layanan pelanggan. 
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Bagian 10 
Program Pengembangan SDM Mendukung 

Kesiapan Talenta Masa Depan 
 

 

 

alam menghadapi perubahan lingkungan bisnis yang 

semakin kompleks, program pengembangan sumber 

daya manusia (SDM) menjadi instrumen strategis 

untuk menyiapkan talenta masa depan yang adaptif, 

kompetitif, dan berkelanjutan. Transformasi digital, 

kecerdasan buatan, perubahan model kerja, dan dinamika 

kebutuhan kompetensi menuntut organisasi untuk 

membangun sistem pengembangan yang tidak hanya 

berorientasi pada kebutuhan saat ini, tetapi juga pada 

kesiapan menghadapi perubahan jangka panjang. Dalam 

perspektif manajemen talenta, program pengembangan SDM 

merupakan bagian dari strategi untuk membangun future-

ready talent melalui penguatan kompetensi, kapasitas belajar, 

dan kesiapan suksesi. Oleh karena itu, pengembangan SDM 

harus dipahami sebagai investasi strategis dalam menciptakan 

daya saing organisasi berbasis talenta. 

 

A. Program Pengembangan SDM sebagai Fondasi 

Kesiapan Talenta Masa Depan 

Program pengembangan SDM merupakan fondasi dalam 

membangun kesiapan talenta masa depan karena berfungsi 

meningkatkan kompetensi, memperkuat adaptabilitas, dan 

menyiapkan individu menghadapi perubahan pekerjaan. Dalam 

perspektif manajemen talenta, pengembangan SDM bukan hanya 

D 
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aktivitas pelatihan, tetapi mekanisme sistematis dalam 

membangun kesinambungan kompetensi organisasi (Irawan et 

al., 2024). Menurut (Noe & Kodwani, 2018), sistem 

pengembangan SDM modern harus mendukung continuous 

learning, pembelajaran berbasis pengalaman, dan 

pengembangan kompetensi lintas fungsi. Perspektif ini 

diperkuat oleh (Collings et al., 2019) yang menegaskan bahwa 

pengembangan talenta merupakan instrumen utama untuk 

memastikan organisasi memiliki individu berpotensi tinggi 

yang siap memenuhi kebutuhan strategis masa depan. 

Secara empiris, penelitian (Dewi et al., 2020) 

menunjukkan bahwa pengembangan karir dan pengelolaan 

SDM yang terstruktur meningkatkan efektivitas karir 

karyawan. Sementara itu, (Kaliannan et al., 2023) 

menunjukkan bahwa inclusive talent development 

memperkuat kesiapan talenta melalui pendekatan sistemik 

yang lebih berkelanjutan. 

Berdasrkan analisis ini, diketahui bahwa program 

pengembangan SDM berfungsi sebagai instrumen 

pembentukan modal manusia yang menentukan kesiapan 

talenta organisasi. Sintesis teori dan temuan empiris 

menegaskan bahwa kesiapan talenta masa depan tidak hanya 

dibangun melalui peningkatan keterampilan teknis, tetapi 

melalui integrasi pembelajaran berkelanjutan, pengembangan 

potensi, dan strategi manajemen talenta yang selaras dengan 

kebutuhan bisnis. Dengan demikian, pengembangan SDM 

merupakan fondasi reproduksi keunggulan kompetitif 

organisasi. 

 

B. Strategi Pengembangan Kompetensi: Reskilling, 

Upskilling, dan Learning Agility 

Perubahan kebutuhan kompetensi mendorong organisasi 

mengembangkan strategi pengembangan SDM berbasis reskilling, 

upskilling, dan learning agility. Strategi ini memungkinkan 

individu tidak hanya memperbarui keterampilan yang dimiliki, 

tetapi   juga   membangun   kompetensi   baru   sesuai  perubahan 
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Relevansi kedua temuan tersebut semakin menguat 

melalui perspektif (Nisha, Subramani, & Deepthi, 2026) yang 

menekankan perlunya meninjau ulang sistem manajemen 

kinerja dalam konteks dunia kerja hybrid dan ekonomi yang 

penuh ketidakpastian (VUCA economy). Menurut mereka, 

sistem kinerja modern tidak lagi dapat bertumpu hanya pada 

indikator evaluatif tradisional, tetapi harus bergerak menuju 

pendekatan yang lebih dinamis, berkelanjutan, dan 

berorientasi pengembangan talenta. Dalam lingkungan kerja 

hybrid, kinerja semakin dipengaruhi oleh fleksibilitas kerja, 

kolaborasi digital, pembelajaran berkelanjutan, dan 

kemampuan adaptasi individu. Perspektif ini relevan dengan 

pengelolaan talenta karena menunjukkan bahwa kontribusi 

talenta di masa depan tidak hanya diukur dari pencapaian 

target, tetapi dari kemampuan individu menciptakan nilai 

melalui inovasi, ketangkasan belajar (learning agility), dan 

adaptasi terhadap perubahan. Dengan demikian, manajemen 

kinerja modern berfungsi tidak hanya sebagai alat evaluasi, 

tetapi sebagai sistem pengembangan talenta yang menopang 

keberlanjutan organisasi. 

Selanjutnya dari analisis ini dapat dikatakan bahwa 

kinerja berfungsi sebagai indikator strategis yang 

menghubungkan kontribusi individu dengan keberlanjutan 

organisasi (Sule & Wahyuningtyas, 2016). Sintesis teori dan 

bukti empiris menegaskan bahwa organisasi yang mengelola 

kinerja sebagai bagian dari strategi manajemen talenta tidak 

hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga memperkuat 

retensi, regenerasi talenta, dan daya saing jangka panjang. 

Dengan demikian, kinerja bukan hanya outcome, tetapi 

mekanisme strategis pembentuk keberlanjutan talenta. 
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Bagian 11 
Protean Career dan Boundary Less Carier 
 

 

 

A. Karakteristik Karir Protean dan Karir tanpa Batas 

Perkembangan dunia kerja modern telah menggeser 

orientasi karir dari yang semula dikendalikan organisasi 

menjadi dikendalikan oleh individu. Salah satu konsep utama 

dalam perubahan ini adalah protean career. Konsep protean 

career adalah orientasi karir yang berpusat pada individu self-

directed dan values-driven di mana keputusan karir diambil 

berdasarkan kesesuaian dengan nilai dan tujuan hidup 

pribadi. Individu yang memiliki orientasi protean cenderung 

menilai kesuksesan melalui psychological success (kepuasan, 

makna, keseimbangan hidup) daripada sekadar promosi atau 

imbalan finansial.  

Menurut (Hall & Doiron, 2018), protean career 

merupakan orientasi karir yang menekankan bahwa individu 

secara aktif mengelola karirnya berdasarkan nilai, tujuan 

hidup, dan makna personal. Kesuksesan karir dalam 

perspektif ini tidak lagi diukur secara objektif (seperti jabatan 

atau gaji), melainkan secara subjektif melalui kepuasan 

psikologis (psychological success), seperti kebahagiaan, 

keseimbangan hidup, dan makna kerja. Dalam praktiknya, 

protean career menuntut kemampuan refleksi diri (vocational 

identity awareness), inisiatif pembelajaran berkelanjutan, dan 

career agency untuk membentuk jalur karir yang bermakna.  

Beberapa ciri Protean Career yang berpusat pada 

individu antara lain adalah:  
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Argumen ini dipertegas, (Aguinis, Jensen, & Kraus, 2022), 

kebijakan dan praktik manajemen kinerja modern harus 

berorientasi pada pengembangan kontribusi dan penguatan 

kapabilitas individu, bukan hanya pengukuran hasil. 

Perspektif ini diperkuat oleh (Armstrong & Taylor, 2023) yang 

menekankan bahwa sistem kinerja yang efektif harus 

terintegrasi dengan pengembangan talenta dan tujuan bisnis. 

Secara empiris, penelitian (Smit, Schultz, & van Hoek, 

2021) menunjukkan bahwa hubungan antara manajemen 

talenta, kepemimpinan transformasional, dan work 

engagement berpengaruh terhadap kinerja. Selain itu, 

(Tuzahra et al., 2025) menunjukkan bahwa manajemen kinerja 

dan manajemen talenta menjadi instrumen penguatan 

kapasitas organisasi di era digital. Penelitian (Pereira et al., 

2022) juga menegaskan bahwa evaluasi talenta yang efektif 

meningkatkan kontribusi individu maupun organisasi. 

Hasil analisis konsep ini menegaskan bahwa sistem 

manajemen kinerja modern telah bergeser dari fungsi kontrol 

menjadi arsitektur pengembangan talenta. Sintesis teori dan 

hasil empiris menegaskan bahwa ketika sistem kinerja 

terintegrasi dengan pengelolaan talenta, organisasi tidak 

hanya mengukur kontribusi, tetapi juga mengoptimalkan dan 

mereproduksi kontribusi talenta secara berkelanjutan.  

 

G. Implikasi Strategis Kinerja terhadap Keberlanjutan 

Talenta 

Kinerja memiliki implikasi strategis terhadap 

keberlanjutan talenta karena menjadi dasar dalam keputusan 

pengembangan, retensi, dan suksesi talenta. Organisasi     

yang mampu mengelola kinerja secara strategis akan         

lebih efektif membangun talent pipeline, menjaga 

kesinambungan kompetensi, dan memperkuat keunggulan 

kompetitif.  Menurut (Sandeepanie et al., 2024),        

konstruksi manajemen talenta modern semakin   

menempatkan kontribusi kinerja sebagai indikator          

utama keberhasilan pengelo laan  talenta.  Perspektif             
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ini diperkuat oleh (Pagan-Castaño et al., 2022) yang 

menegaskan bahwa arah baru manajemen talenta 

menempatkan keberlanjutan kontribusi talenta sebagai isu 

sentral. 

Secara empiris, penelitian (Hidayah & Kristanto, 2025) 

menunjukkan implementasi manajemen talenta berpengaruh 

terhadap retensi pada posisi manajerial. Selain itu, (Priyanto 

et al., 2025) menunjukkan manajemen talenta berdampak 

pada kompetensi kepemimpinan digital, sedangkan 

(Roswiyanti et al., 2025) menegaskan strategi manajemen 

talenta berkontribusi dalam mengembangkan potensi 

karyawan secara berkelanjutan. 

Selanjutnya secara lebih kritis dapat dipahami, implikasi 

strategis kinerja tidak hanya terkait produktivitas, tetapi 

menyangkut keberlanjutan kontribusi talenta dalam jangka 

panjang. Sintesis teori dan bukti empiris menunjukkan bahwa 

organisasi yang mengelola kinerja sebagai bagian dari strategi 

manajemen talenta lebih mampu menjaga regenerasi talenta, 

kesinambungan kepemimpinan, dan daya saing organisasi. 

Sejalan dengan (Nisha et al., 2026), dalam konteks hybrid 

work dan lingkungan VUCA, kinerja juga perlu dipahami 

sebagai instrumen pengembangan talenta melalui continuous 

feedback, learning agility, dan kesiapan talenta masa depan. 
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Bagian 12 

Konseling Karir Sebagai Pendukung 
Pengembangan Talenta 

 

 

 

A. Pengertian Konseling Karir 

Konseling karir dalam konteks perusahaan modern 

merupakan jembatan strategis yang menghubungkan aspirasi 

individu dengan kebutuhan talenta organisasi. Di era VUCA 

(Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity) saat ini, 

layanan ini menjadi krusial bagi Generasi Z yang seringkali 

mengalami kebingungan arah di tengah cepatnya perubahan 

teknologi dan model kerja digital. Dalam situasi seperti ini, 

fungsi MSDM tidak dapat lagi beroperasi dengan pendekatan 

lama yang masih bersifat statis dan  administratif (Silalahi et 

al., 2025).  Organisasi harus  bertransformasi  menjadi  

kekuatan strategis  yang  mendorong  ketahanan  dan  inovasi  

organisasi (Wandi et al., 2025) dalam (Silalahi et al., 2025). 

Salah satu pendekatan yang lebih agile (lincah) adalah 

berkolaborasi, fokus pada hasil dan bukan sekedar kepatuhan 

terhadap prosedur. Proses ini tidak hanya membantu 

karyawan dalam menentukan posisi jabatan, tetapi juga 

berfungsi sebagai dukungan psikologis untuk menjaga work-

life balance dan kesehatan mental karyawan agar tetap 

produktif. Melalui konseling yang terstruktur, perusahaan 

dapat memetakan potensi talenta secara lebih akurat 

sekaligus menekan fenomena quiet quitting (fenomena 

karyawan bekerja hanya sebatas porsi tugas resmi) yang 

marak terjadi.  



36    |    Tantangan Generasi Z Menghadapi Dunia Kerja Modern 

Menurut (Swanson & Fouad, 2020), konseling karir 

adalah proses yang membantu individu mengevaluasi 

kompetensi, nilai, minat, dan preferensi karir yang relevan 

dengan tujuan hidup serta tujuan organisasi guna 

pengambilan keputusan karir yang efektif. Pandangan lain 

(Wan et al., 2023), konseling karir didefinisikan sebagai bagian 

integral dari strategi pengembangan talenta, kesejahteraan 

karyawan, dan alat strategis untuk retensi karyawan di 

perusahaan. Menurut (Yigit et al., 2026) konseling karier 

daring merupakan pendekatan yang menjanjikan untuk 

meningkatkan perkembangan psikologis terkait karier. 

Namun, heterogenitas yang substansial menyoroti perlunya 

penelitian komparatif yang lebih ketat untuk mengklarifikasi 

kondisi di mana intervensi ini paling efektif.  Jadi, konseling 

karir merupakan proses pemberian bantuan profesional 

kepada individu untuk memahami diri, menentukan arah 

karir, mengatasi hambatan karir, dan mengambil keputusan 

karir secara efektif. Juga menurut (Swanson & Fouad, 2020) 

konseling karir dapat membantu individu mengevaluasi 

kompetensi, nilai, minat, dan preferensi karir yang relevan 

dengan tujuan hidup dan tujuan organisasi. 

Dalam konteks perusahaan, konseling karir bukan 

sekadar solusi masalah personal, tetapi merupakan bagian 

dari strategi talent development, employee well-being, dan 

retensi karyawan. Manajemen karier organisasi (OCM) 

diyakini sebagai praktik yang bermanfaat untuk merangsang 

potensi karyawan. Namun, bagaimana hal ini dapat dicapai 

masih perlu penyelidikan lanjutan. OCM bermanfaat bagi 

karyawan dengan "memungkinkan" dan "memberi energi" 

kepada mereka untuk meningkatkan diri dalam hal pekerjaan 

mereka dan memberikan wawasan tentang kondisi batas 

stagnasi karier. Oleh karena itu, organisasi dapat 

menyediakan OCM untuk memfasilitasi kemampuan dan 

motivasi karyawan untuk terlibat dalam pengembangan diri, 

dan untuk lebih meningkatkan efeknya dengan mengurangi 

persepsi mereka tentang stagnasi karier (Wang et al., 2023). 
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Studi Kasus 3 

Google Indonesia dikenal sebagai salah satu perusahaan 

teknologi yang menjadi tujuan karier banyak lulusan terbaik 

dan Generasi Z. Lingkungan kerja yang inovatif, fleksibilitas 

kerja, kesempatan belajar, serta budaya kolaboratif 

menjadikan perusahaan ini memiliki daya tarik yang tinggi 

bagi talenta muda. Namun, dalam sebuah ilustrasi kasus 

pembelajaran, manajemen Human Resources menemukan 

bahwa sebagian karyawan berpotensi tinggi (high-potential 

employees) mulai mempertimbangkan untuk berpindah ke 

perusahaan rintisan (start-up) maupun perusahaan teknologi 

global lainnya. Hasil survei internal menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan menginginkan pengalaman kerja 

lintas fungsi, kesempatan mengembangkan kompetensi baru, 

jalur karier yang lebih fleksibel, serta kebebasan menentukan 

arah pengembangan karier sesuai minat dan potensi mereka. 

Di sisi lain, perusahaan masih menerapkan sebagian 

proses pengembangan karier berdasarkan struktur jabatan 

formal sehingga belum sepenuhnya mampu mengakomodasi 

kebutuhan karier yang semakin dinamis. Kondisi tersebut 

menimbulkan pertanyaan penting bagi manajemen, yaitu 

bagaimana mempertahankan talenta terbaik ketika generasi 

muda tidak lagi memandang promosi jabatan sebagai satu-

satunya ukuran keberhasilan karier. 

 

Pertanyaan Analisis 

Berdasarkan ilustrasi kasus tersebut, bagaimana 

strategi yang sebaiknya diterapkan organisasi untuk 

mempertahankan talenta unggul? Jelaskan jawaban Anda 

berdasarkan konsep perencanaan karier berbasis talenta, 

pengembangan SDM, Protean Career, dan Boundaryless 

Career. 
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Bagian 13 
Orientasi Karir dan 

Tahapan Manajemen Talenta 
 

 

A. Konsep Orientasi Karir 

Orientasi karir merupakan kecenderungan nilai, 

motivasi, preferensi, dan tujuan individu yang menjadi dasar 

dalam pengambilan keputusan karir.  Menurut (Wiernik & 

Kostal, 2019), orientasi karir merujuk pada orientasi karir 

proaktif (proactive career orientation) sebagai konstruk 

pemersatu yang mencakup orientasi karir protean 

(mengarahkan diri sendiri dan didorong oleh nilai-nilai 

pribadi) dan mobilitas psikologis nirbatas 

(boundaryless). Konsep ini berakar pada teori career 

orientation dan career anchors yang dikembangkan oleh Edgar 

H. Schein, tetapi telah berkembang menjadi lebih luas dalam 

konteks organisasi modern (Lent & Brown, 2020).  Orientasi 

karir berfungsi untuk: 

1. Membantu individu memahami preferensi peran dan 

lingkungan kerja. 

2. Menjadi dasar pengembangan karir jangka panjang. 

3. Menyesuaikan pilihan karir individu dengan kebutuhan 

organisasi.  

Menurut (Hirschi,  & Koen, 2021), orientasi karir 

mencakup faktor-faktor seperti minat, kepribadian, nilai 

profesional, dan motivasi intrinsik. Beberapa bentuk orientasi 

karir modern:  

1. Professional Orientation – fokus pada keahlian teknis. 

2. Managerial Orientation – berorientasi pada peran 

kepemimpinan. 
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3. Entrepreneurial Orientation – berfokus pada inovasi dan 

penciptaan usaha. 

4. Lifestyle Orientation – menekankan keseimbangan kerja–

hidup (work–life balance). 

5. Purpose-Driven Orientation – berfokus pada dampak sosial 

pekerjaan. 

Perubahan generasi menuju Gen Z juga memengaruhi 

orientasi karir: preferensi fleksibilitas, makna kerja, dan 

perkembangan diri mendominasi tren global. Jika orientasi 

karir tidak mampu dikelola secara baik maka kondisi 

seseorang akan cenderung tidak baik dengan kecemasan juga. 

Maka (Tsaiet al., 2017) menjelaskan, kecemasan karier 

merupakan suatu kondisi psikologis pada individu yang 

ditandai dengan kekhawatiran, ketakutan, dan keraguan diri 

terhadap pilihan karier yang dapat menjadi  kendala  dalam  

pengembangan  karier  serta  pengambilan  keputusan  karier 

individu.  

Menurut  (Ningrum et  al., 2022), terdapat beberapa 

sumber kecemasan yang terkait dengan masa depan yang 

diungkapkan oleh, yakni masalah keluarga, pendidikan, 

hingga karier. Hasil riset (Amalina & Novita, 2025) 

menjelaskan, orientasi masa depan memiliki hubungan  

negatif yang signifikan dengan kecemasan karier pada 

mahasiswa tingkat akhir, di mana semakin tinggi kemampuan 

individu dalam merencanakan, memotivasi, dan mengevaluasi        

masa depannya, maka semakin rendah tingkat kecemasan 

karier yang dialami. Secara analitis, temuan ini     

menegaskan bahwa orientasi karir bukan sekadar preferensi 

pilihan pekerjaan, tetapi merupakan konstruk psikologis 

strategis yang berfungsi sebagai mekanisme regulasi            

diri dalam menghadapi ketidakpastian transisi ke dunia  

kerja. Dalam konteks manajemen talenta, hasil ini dapat 

disintesis sebagai dasar bahwa organisasi maupun institusi 

pendidikan perlu mengembangkan   intervensi     berbasis    

career   orientation development (seperti career planning, 

mentoring, dan career adaptability training) guna membentuk  
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Menurut (Pagan-Castaño et al., 2022), arah baru 

manajemen talenta semakin menekankan keberlanjutan 

kontribusi talenta dan regenerasi kepemimpinan sebagai isu 

sentral. Perspektif ini diperkuat oleh (Armstrong & Taylor, 

2023) yang menegaskan bahwa pengembangan karir harus 

terhubung dengan strategi pengembangan kepemimpinan dan 

keberlanjutan organisasi.  

Secara empiris, penelitian (Zada et al., 2024) 

menunjukkan intervensi manajemen talenta berpengaruh 

terhadap performance outcomes melalui penguatan kontribusi 

individu. Selain itu, hasil riset (Madurani & Hadiwidjaja, 

2025) menjelskan, manajemen talenta berkorelasi dengan 

employee ambidexterity yang mendukung kesiapan 

kepemimpinan, sedangkan (Smit et al., 2021) menegaskan 

hubungan antara manajemen talenta, kepemimpinan 

transformasional, dan work engagement. Menurutnya, 

keberlanjutan kepemimpinan dan talent dalam organisasi 

tidak dapat dipisahkan dari kualitas hubungan antara 

manajemen talent, gaya kepemimpinan transformasional, dan 

tingkat work engagement karyawan. Kepemimpinan 

transformasional berperan sebagai katalis yang mengaktifkan 

potensi talent pemimpin yang mampu menginspirasi, memberi 

makna, dan mendorong pertumbuhan individual secara 

langsung meningkatkan keterikatan karyawan terhadap 

pekerjaan dan organisasi.  

Implikasi strategisnya secara umum adalah Karir 

merupakan akar Keberlanjutan Kepemimpinan dan Talenta 

serta investasi jangka panjang. Maka pengembangan karir 

individual harus berjalan seiring dengan penguatan kapasitas 

kepemimpinan di setiap level organisasi karena tanpa 

pemimpin yang transformatif, program talent secanggih 

apapun tidak akan mampu mempertahankan engagement dan 

loyalitas talent kritis dalam jangka panjang. 
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Bagian 14 
Pengaruh Digitalisasi dan Dampaknya 

Terhadap Pola Karir 
 

 

 

igitalisasi adalah proses transformasi sistem kerja 

dan layanan yang sebelumnya manual menjadi 

berbasis teknologi informasi dan kecerdasan buatan 

(AI). Secara fakta, digitalisasi menciptakan peluang 

baru dalam Digital Career Management, namun juga 

menggeser jenis pekerjaan yang bersifat administratif menuju 

profesi yang menuntut Digital Literacy, Data Analysis, dan 

Creative Intelligence.  

Menurut (Rastogi & Pandita, 2025), untuk tetap 

kompetitif dalam ekosistem kewirausahaan, penting untuk 

tetap kompetitif dan mengintegrasikan kecerdasan buatan (AI) 

ke dalam aktivitas organisasi. Para wirausahawan harus 

mengembangkan perspektif proaktif dan adaptif untuk 

menavigasi kemajuan AI yang pesat, yang menawarkan 

peluang dan tantangan. Otomatisasi berbasis AI 

meningkatkan produktivitas, meningkatkan efisiensi 

operasional, dan menciptakan cara inovatif untuk menerapkan 

pembelajaran mesin, analitik data, dan lainnya (Acemoglu & 

Restrepo, 2019). Namun, beberapa masalah meliputi hilangnya 

pekerjaan, kurangnya sumber daya, dan selalu adanya 

tuntutan untuk memperbarui keterampilan (Vrontis et al., 

2022). Secara khusus, potensi transformatif AI telah dikaitkan 

dengan penggunaannya dalam transformasi lengkap model 

bisnis tradisional. AI telah menurunkan biaya operasional dan 

mengotomatiskan proses kerja, mengubah seluruh industri, dan 

D 

https://link.springer.com/article/10.1186/s13731-025-00554-0#ref-CR1
https://link.springer.com/article/10.1186/s13731-025-00554-0#ref-CR45
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menggantikan peran manual dengan sistem berbasis AI 

canggih yang efektif (Harborth & Kümpers, 2022). 

Dampak terhadap pola karir: 

1. Munculnya profesi baru seperti Data Analyst, AI Trainer, 

dan Content Strategist. 

2. Perubahan jalur karir dari vertikal ke lateral (Career 

Lattice).  

3. Peningkatan kebutuhan akan pembelajaran berkelanjutan 

(Lifelong Learning). 

4. Ketergantungan terhadap sistem digital dan risiko 

kehilangan pekerjaan akibat otomatisasi. 

 

 

A. Otomatisasi dan Digital Career Management 

 Otomatisasi adalah penerapan sistem teknologi untuk 

menggantikan pekerjaan berulang. Selama dekade terakhir, 

perilaku bahasa manusia terhadap mitra komputer semakin 

menarik perhatian seiring dengan meningkatnya interaksi 

dengan sistem dialog. Namun, masih kontroversial apakah 

orang mempersepsikan dan menanggapi mitra komputer dan 

manusia dengan cara yang sama (Shen & Wang, 2023). Dalam 

pengelolaan karir, hal ini diwujudkan melalui Digital Career 

Management System (DCMS), yaitu sistem berbasis AI yang 

memetakan potensi dan kinerja karyawan secara objektif 

(Pratama et al., 2023). 

Penerapan DCMS: 

1. Talent analytics untuk perencanaan promosi. 

2. AI-Based Career Coaching yang memberi rekomendasi 

pelatihan. 

3. Integrasi dengan Human Resource Information System 

(HRIS) untuk pelacakan kompetensi. 

Kelebihan sistem ini adalah efisiensi dan personalisasi, 

tetapi berpotensi menimbulkan bias algoritmik jika tidak disertai 

kebijakan etis (Saha, et al., 2025). Untuk memahami dampak 

transformasi   digital   dan  munculnya   berbagai   patologi  sosial  

 

https://link.springer.com/article/10.1186/s13731-025-00554-0#ref-CR21
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Dengan demikian, digitalisasi tidak hanya menjadi 

pendorong transformasi teknologi, tetapi juga menjadi strategi 

dalam membangun keberlanjutan karir dan keunggulan 

kompetitif organisasi. Organisasi yang mampu 

mengintegrasikan teknologi digital dengan pengembangan 

talenta, pembelajaran berkelanjutan, dan sistem pengelolaan 

karir yang adaptif akan memiliki sumber daya manusia yang 

lebih siap menghadapi perubahan serta mampu menciptakan 

nilai tambah yang berkelanjutan bagi organisasi. 

 

B. Implikasi Digitalisasi terhadap Pengembangan 

Talenta Individu, Keberlanjutan Karir, dan Daya Saing 

Organisasi 

Digitalisasi telah mengubah paradigma pengelolaan 

karir sekaligus cara individu mengembangkan potensi dan 

kompetensinya. Pada era digital, pengembangan talenta tidak 

lagi bergantung sepenuhnya pada program pelatihan formal 

yang diselenggarakan organisasi, tetapi berkembang menjadi 

proses pembelajaran yang lebih fleksibel, mandiri, dan 

berkelanjutan. Individu memiliki kesempatan yang lebih luas 

untuk meningkatkan kompetensi melalui berbagai platform 

pembelajaran digital, sertifikasi profesional, komunitas 

pembelajaran, serta jejaring kerja global. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa pengembangan talenta merupakan 

tanggung jawab bersama antara individu dan organisasi dalam 

membangun sumber daya manusia yang adaptif terhadap 

perubahan lingkungan kerja. Oleh karena itu, keberhasilan 

pengembangan karir tidak hanya ditentukan oleh kemampuan 

organisasi menyediakan berbagai program pengembangan, 

tetapi juga oleh komitmen individu untuk terus belajar, 

beradaptasi, dan meningkatkan kompetensinya sepanjang 

perjalanan karir (Organisation for Economic Co-operation and 

Development [OECD], 2023; World Economic Forum [WEF], 

2025). 

Dalam perspektif Manajemen Sumber Daya Manusia 

digitalisasi    mendorong    organisasi    menerapkan   pendekatan 
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Dengan demikian, keberhasilan transformasi digital 

tidak hanya bergantung pada investasi teknologi, tetapi juga 

pada kemampuan organisasi mengintegrasikan teknologi 

dengan strategi pengembangan SDM, budaya pembelajaran, 

dan sistem manajemen karir yang adaptif. Organisasi yang 

mampu mengembangkan talenta melalui continuous learning, 

upskilling, dan reskilling akan memiliki keunggulan 

kompetitif yang lebih berkelanjutan dibandingkan organisasi 

yang masih menerapkan pendekatan konvensional (Vial, 2019; 

WEF, 2025). 
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Bagian 15 
Patologi Sosial dan 

Tantangan Karir Generasi Z 
 

 

 

enerasi Z yang lahir kisaran tahun (1997-2012) hidup 

di lingkungan digital yang menipiskan batas antara 

dunia kerja dan hiburan. Kondisi ini memunculkan 

tantangan serius terhadap pembentukan identitas 

karir dan etos kerja (Bosscher, 2024; Twenge, 2023). Bentuk 

patologi sosial yang berpengaruh terhadap karir: 

1. Penyalahgunaan narkoba dan alcohol; pelarian dari 

tekanan kerja dan sosial (Badan Narkotika Nasional, 2023). 

2. Judi online; mengakibatkan kerugian finansial dan 

disfungsi fokus kerja (Kementerian Komunikasi dan 

Informatika, 2024). 

3. Prostitusi online dan komodifikasi diri;  menurunkan 

martabat dan integritas profesional (Hutasuhut, 2023). 

4. Adiksi digital; menyebabkan penurunan produktivitas dan 

ketidakstabilan emosi (Adedia et al.,2025) 

5. Alienasi social; melemahkan kemampuan komunikasi dan 

kolaborasi (Sasfira & Salas, 2025) 

Implikasi terhadap karir: 

1. Degradasi nilai profesionalisme dan loyalitas kerja. 

2. Meningkatnya Career Anxiety, Burnout, dan Quiet 

Quitting. 

3. Ketidakmampuan mempertahankan karir jangka panjang. 

 

 

G 
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C. Digitalisasi  sebagai  Infrastruktur  Pengelolaan  Karir  

dan Talenta 

Digitalisasi berfungsi sebagai infrastruktur yang 

memungkinkan organisasi mengelola karir dan talenta secara 

lebih terintegrasi melalui sistem berbasis data, otomatisasi 

proses, dan digital platforms. Dalam perspektif ini, teknologi 

mendukung identifikasi kompetensi, pemetaan talenta, dan 

perencanaan karir yang lebih responsif terhadap kebutuhan 

organisasi (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2023). 

Pendapat  lain (Vrontis et al.,  2022), transformasi digital 

dalam manajemen talenta mendorong organisasi beralih dari 

pendekatan tradisional menuju digital talent management 

ecosystem. Perspektif ini diperkuat oleh (Minbaeva, 2021) yang 

menunjukkan bahwa digital HRM memperkuat kemampuan 

organisasi mengelola talenta melalui pengambilan keputusan 

berbasis data dan analytics. 

Secara empiris, paradigma tersebut juga seperti hasil 

riset (Priyanto, 2025) yang menunjukkan bahwa digital 

leadership competency dipengaruhi oleh implementasi 

manajemen talenta yang adaptif. Selain itu hasil riset  (Pereira 

et al., 2022) juga menjelaskan, evaluasi talenta berbasis 

teknologi meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan 

talenta, sementara (Linawati et al., 2024) menegaskan bahwa 

fenomena manajemen talenta di Indonesia semakin terhubung 

dengan praktik digitalisasi. 

Hasil analisis tersebut menunjukkan bahwa digitalisasi 

bukan sekadar alat bantu operasional, tetapi infrastruktur 

strategis yang mentransformasi proses pengelolaan karir dan 

talenta. Sintesis teori dan bukti empiris menegaskan bahwa 

integrasi teknologi digital dengan sistem karir dan manajemen 

talenta meningkatkan akurasi identifikasi talenta, efektivitas 

pengembangan karir, dan kesiapan organisasi menghadapi 

perubahan kompetensi.  
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E.  Implikasi  Digitalisasi  terhadap  Keberlanjutan  Talenta    

& Daya Saing Organisasi 

Menurut (Pagan-Castaño et al., 2022), arah baru 

manajemen talenta menempatkan teknologi (digitalisasi) 

sebagai elemen penting dalam penguatan keberlanjutan 

talenta dan daya saing suatu organisasi.  Digitalisasi memiliki 

implikasi strategis terhadap keberlanjutan talenta karena 

mendukung pengelolaan talenta yang lebih prediktif, adaptif, 

dan berorientasi masa depan. Melalui people analytics, AI-

driven talent systems, dan mobilitas digital, organisasi dapat 

memperkuat retensi, kesiapan suksesi, dan keberlanjutan 

kompetensi. Perspektif ini diperkuat oleh (Nisha, Subramani, 

& Deepthi, 2026) yang menegaskan bahwa dalam konteks 

hybrid work dan VUCA economy, sistem digital memperkuat 

continuous feedback, kesiapan talenta, dan transformasi 

manajemen kinerja. 
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Bagian 16 
Konflik Karir dan Work-Life Balance 

 

 

 

A. Praktik Integratif yang Melatarbelakangi Konflik Karir 

dan Work-Life Balance 

Dalam konteks Manajemen Karir modern, konflik karir 

dan work-life balance merupakan fenomena yang semakin 

kompleks, terutama pada Generasi Z yang hidup dalam era 

VUCA. Konflik karir didefinisikan sebagai kondisi 

ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi individu yang menyebabkan tekanan psikologis 

maupun penurunan kinerja (Yang et al., 2024). Sementara itu, 

work-life balance adalah kemampuan individu untuk 

menyeimbangkan peran pekerjaan dan kehidupan pribadi 

secara harmonis sehingga meningkatkan kesejahteraan dan 

produktivitas (Noe, 2015). Sedangkan menurut (Dessler, 2015), 

Manajemen Karir merupakan proses berkelanjutan yang 

melibatkan perencanaan, pengembangan, dan pengelolaan 

karir karyawan agar selaras dengan kebutuhan organisasi.  

Dalam konteks praktik integratif pada konflik karir dan work-

life balance, pemahaman mengenai nilai individu menjadi 

krusial. Hal ini diperkuat oleh (Ayob et al., 2022) yang 

menegaskan bahwa nilai individu berpengaruh signifikan 

terhadap orientasi karir. 

Dalam praktiknya, konflik muncul sebagai hasil 

interaksi antara individu, organisasi, dan lingkungan 

eksternal. Faktor penyebab konflik karir (analisis integratif) 

antara lain:  

1) Faktor Individual 
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Faktor internal ini berkaitan dengan karakteristik 

personal, nilai, dan orientasi karir individu. Generasi Z 

cenderung memiliki orientasi karir protean, yaitu karir 

yang dikelola secara mandiri dan fleksibel sesuai nilai 

pribadi (Bazine et al., 2025)  Perbedaan nilai ini seringkali 

menyebabkan ketidaksesuaian dengan sistem organisasi 

yang masih konvensional (Widyanti, 2021).  

2) Faktor Organisasi 

Organisasi modern sering menerapkan budaya kerja 

berbasis kinerja tinggi (high performance work system) 

yang menuntut produktivitas maksimal. Sistem karir yang 

kaku dan hierarkis dapat menghambat fleksibilitas yang 

diharapkan Gen Z. (Dessler, 2015; Mondy & Noe, 2017).  

3) Faktor Lingkungan 

Lingkungan eksternal seperti digitalisasi dan 

ketidakpastian ekonomi mempercepat perubahan dunia 

kerja. Disrupsi teknologi memaksa individu terus 

beradaptasi sehingga meningkatkan tekanan karir. (Noe, 

2015; Kaswan, 2015).  

Untuk lebih memahami fenomena konflik karir dan 

work-life balance, penting untuk mengkaji beberapa teori 

utama yang menjadi landasan konseptual dalam analisis ini. 

Teori Karir Protean, Teori MSDM Strategik, dan Teori Work-

Life Balance memberikan perspektif komprehensif dalam 

menjelaskan bagaimana individu dan organisasi beradaptasi 

terhadap dinamika karir di era modern ((Bazine et al., 2025; 

Dessler, 2015; Noe, 2015). Adapun secara ringkas, sintesisnya 

dapat diperhatikan dari point-point berikut ini:   

- Teori Karir Protean menekankan bahwa individu 

bertanggung jawab atas karirnya sendiri dan 

mengutamakan fleksibilitas serta nilai personal (Bazine et 

al., 2025).   

- Teori MSDM Strategik menekankan bahwa organisasi 

harus menyesuaikan strategi SDM dengan dinamika 

lingkungan bisnis (Dessler, 2015).  
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kerja dan sistem karir, pemerintah menetapkan regulasi, 

komunitas memberikan dukungan sosial, dan media menjadi 

sarana informasi karir (Widyanti, 2021). Sinergi ini penting 

untuk menjawab kesenjangan antara ekspektasi Generasi Z 

dan realitas dunia kerja. 

Dengan demikian, konflik karir dan work-life balance 

tidak dapat dipahami secara parsial, melainkan harus dilihat 

sebagai fenomena multidimensional yang memerlukan 

pendekatan strategis dan integratif. Organisasi perlu 

mengembangkan kebijakan yang adaptif, sementara individu 

harus meningkatkan kapasitas diri agar mampu menghadapi 

dinamika karir secara berkelanjutan. Oleh karena itu, 

keseimbangan antara kepentingan individu dan organisasi 

menjadi kunci utama dalam menciptakan karir yang tidak 

hanya produktif tetapi juga bermakna. 

 

C.  Tantangan Karir Generasi Z 

Dari perspektif ilmiah, analisis konflik karir perlu 

dilakukan secara sistematis dan berbasis evidence-based 

management (Hutasuhut, Halim, & Syamsuri, 2023). 

Perkembangan lanskap karir modern menunjukkan bahwa 

Generasi Z menghadapi tantangan yang lebih kompleks 

dibandingkan generasi sebelumnya, terutama dalam konteks 

konflik karir dan work-life balance. Generasi ini tumbuh 

dalam era digital yang ditandai dengan perubahan cepat, 

ketidakpastian pasar kerja, serta meningkatnya ekspektasi 

terhadap fleksibilitas dan makna kerja.  

Dalam perspektif Manajemen Talenta, berbagai patologi 

sosial dan tantangan karier yang dihadapi Generasi Z       

tidak hanya berdampak pada individu, tetapi juga 

memengaruhi efektivitas pengelolaan talenta organisasi. 

Fenomena seperti menurunnya loyalitas, meningkatnya 

turnover intention, quiet quitting, rendahnya keterikatan kerja 

(employee engagement), serta kesenjangan kompetensi digital 

menjadi tantangan strategis yang harus direspons melalui 

sistem  Talent  Management   yang  adaptif.  Oleh  karena itu,  
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saling terkait dalam membangun retensi talenta. Sintesis teori 

dan hasil empiris menegaskan bahwa organisasi yang mampu 

mengintegrasikan fleksibilitas kerja dengan pengembangan 

talenta lebih mampu mempertahankan talenta unggul dan 

meningkatkan daya tarik organisasi.  

 

H. Implikasi Strategis Keseimbangan Kerja terhadap 

Keberlanjutan Talenta 

Menurut (Minbaeva, 2021), transformasi pengelolaan 

talenta modern menuntut organisasi mengintegrasikan 

kesejahteraan, keterikatan, dan keberlanjutan talenta dalam 

strategi SDM. Keseimbangan kerja memiliki implikasi 

strategis terhadap keberlanjutan talenta karena mendukung 

retensi jangka panjang, kesiapan talenta, dan keberlanjutan 

kompetensi organisasi. Organisasi yang memperhatikan 

keseimbangan kerja cenderung lebih mampu menciptakan 

sustainable talent environment. Perspektif ini diperkuat 

(Gallardo-Gallardo et al., 2020) dengan menjelaskan, 

keberlanjutan talenta sangat dipengaruhi oleh konteks 

pengelolaan organisasi, termasuk kualitas pengalaman kerja. 

Secara empiris, penelitian (Zada et al., 2024) 

menunjukkan intervensi manajemen talenta berpengaruh 

terhadap performance outcomes. Selain itu, (Roswiyanti et al., 

2025) menunjukkan strategi manajemen talenta mendukung 

pengembangan potensi berkelanjutan, sedangkan (Priyanto, 

2025) menunjukkan penguatan talenta berdampak terhadap 

kesiapan kepemimpinan digital.  

Selanjutnya secara lebih kritis, implikasi strategis 

keseimbangan kerja tidak hanya berkaitan dengan pengurangan 

turnover, tetapi juga menyangkut penciptaan ekosistem talenta 

yang berkelanjutan. Sintesis teori dan bukti empiris 

menunjukkan bahwa organisasi yang menjadikan keseimbangan 

kerja bagian dari strategi manajemen talenta lebih mampu 

menjaga   retensi,  kesiapan talenta,   dan  keunggulan  kompetitif 

jangka panjang. Dalam konteks kerja adaptif, keseimbangan kerja 

juga relevan sebagai fondasi talent sustainability. 
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Studi Kasus-4 

PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk. merupakan salah 

satu BUMN yang menjadi tujuan karier banyak lulusan 

terbaik di Indonesia, khususnya Generasi Z. Transformasi 

digital yang dilakukan perusahaan menuntut seluruh 

karyawan untuk terus meningkatkan kompetensi, beradaptasi 

dengan teknologi baru, serta bekerja secara kolaboratif dalam 

lingkungan yang dinamis. Di sisi lain, hasil evaluasi internal 

menunjukkan bahwa sebagian karyawan muda mulai 

mengalami penurunan motivasi kerja, kesulitan menyesuaikan 

diri dengan perubahan organisasi, serta meningkatnya 

kecenderungan quiet quitting dan kelelahan kerja (burnout). 

Beberapa karyawan juga menyampaikan bahwa mereka 

membutuhkan arahan karier yang lebih jelas, kesempatan 

memperoleh umpan balik (feedback), serta pendampingan 

dalam merencanakan pengembangan karier di tengah 

perubahan teknologi yang sangat cepat. 

Manajemen Human Capital kemudian menyadari bahwa 

transformasi digital tidak hanya memerlukan peningkatan 

kompetensi teknis, tetapi juga memerlukan sistem 

pengembangan karier yang adaptif, layanan konseling karier, 

dan dukungan organisasi agar talenta mampu menghadapi 

perubahan dunia kerja secara berkelanjutan. 

 

Pertanyaan Analisis 

Apabila Anda ditunjuk sebagai Human Capital Manager 

PT. Telkom Indonesia (Persero) Tbk., strategi apa yang akan 

Anda rekomendasikan untuk membantu Generasi Z 

beradaptasi terhadap perubahan dunia kerja digital sekaligus 

mempertahankan keterikatan mereka terhadap organisasi? 

Jelaskan berdasarkan konsep konseling karier, orientasi 

karier, transformasi digital, dan tantangan karier Generasi Z. 
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Bagian 17 
Penutup 

 

 

 

A. Refleksi Manajemen Talenta dalam Menghadapi 

Dunia Kerja Modern 

Perubahan lingkungan bisnis, perkembangan teknologi 

digital, globalisasi, serta transformasi sosial telah 

menciptakan dinamika baru dalam dunia kerja. Organisasi 

saat ini tidak hanya dituntut untuk mampu beradaptasi 

terhadap perubahan yang berlangsung dengan cepat, tetapi 

juga harus mampu mengelola sumber daya manusia secara 

strategis agar tetap kompetitif dan berkelanjutan. Dalam 

konteks tersebut, manajemen talenta menjadi salah satu 

pendekatan penting yang memungkinkan organisasi 

mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan, 

serta mengoptimalkan potensi individu sebagai aset utama 

organisasi. 

Generasi Z yang saat ini mulai mendominasi angkatan 

kerja membawa karakteristik yang berbeda dibandingkan 

generasi sebelumnya. Sebagai generasi yang tumbuh dalam 

lingkungan digital, mereka memiliki kemampuan yang baik 

dalam memanfaatkan teknologi, mengakses informasi, dan 

beradaptasi terhadap perubahan. Namun, di sisi lain, mereka 

juga menghadapi berbagai tantangan yang muncul akibat 

ketidakpastian ekonomi, disrupsi teknologi, persaingan global, 

serta perubahan pola kerja yang semakin fleksibel. Oleh 

karena itu, organisasi perlu m emahami karakteristik, nilai, 

harapan, dan kebutuhan Generasi Z agar dapat mengelola 

talenta secara efektif dan berkelanjutan.  
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Pembahasan dalam buku ini menunjukkan bahwa 

manajemen talenta tidak lagi dipahami sebagai sekadar fungsi 

pengelolaan sumber daya manusia, melainkan sebagai strategi 

organisasi yang berorientasi pada penciptaan keunggulan 

kompetitif. Keberhasilan organisasi di masa depan sangat 

ditentukan oleh kemampuannya dalam menarik talenta 

terbaik, mengembangkan kompetensi secara berkelanjutan, 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi, serta 

mempertahankan individu-individu berkinerja tinggi. Dalam 

era digital, organisasi yang mampu mengelola talenta secara 

efektif akan memiliki kemampuan yang lebih baik dalam 

menghadapi perubahan dan memenangkan persaingan. 

Revolusi Industri 4.0 dan Society 5.0 telah 

memperlihatkan bahwa teknologi tidak hanya mengubah 

proses kerja, tetapi juga mengubah kompetensi yang 

dibutuhkan oleh tenaga kerja. Keterampilan teknis yang kuat 

perlu diimbangi dengan kemampuan berpikir kritis, 

kreativitas, komunikasi, kolaborasi, kecerdasan emosional, 

serta kemampuan belajar sepanjang hayat. Kombinasi 

kompetensi tersebut menjadi modal utama bagi Generasi Z 

untuk dapat bertahan dan berkembang dalam lingkungan 

kerja yang semakin kompleks. 

Selain itu, digitalisasi tempat kerja dan munculnya pola 

kerja baru seperti remote working, hybrid working, dan 

flexible working telah mengubah paradigma hubungan kerja 

antara organisasi dan karyawan. Fleksibilitas menjadi salah 

satu faktor penting yang dipertimbangkan Generasi Z dalam 

memilih tempat kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengembangkan kebijakan yang tidak hanya berfokus pada 

produktivitas, tetapi juga memperhatikan kesejahteraan, 

keterlibatan, dan pengalaman kerja karyawan. Pendekatan 

yang berpusat pada manusia (human-centered approach) 

menjadi semakin relevan dalam pengelolaan talenta modern. 

Tantangan sumber daya manusia dimasa depan    juga 

menuntut adanya sinergi antara dunia pendidikan,    pemerintah, 

organisasi dan individu. Institusi pendidikan perlu  

mempersiapkan lulusan yang  memiliki kompetensi sesuai dengan 
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berkelanjutan akan menjadi faktor pembeda antara individu 

dan organisasi yang berhasil dengan yang tertinggal. 

Generasi Z memiliki potensi besar untuk menjadi agen 

perubahan dalam berbagai sektor kehidupan. Kreativitas, 

kemampuan teknologi, keberanian berinovasi, serta 

kepedulian terhadap isu sosial merupakan kekuatan yang 

dapat menjadi modal penting dalam membangun organisasi 

dan masyarakat yang lebih maju. Namun, potensi ini hanya 

dapat berkembang secara optimal apabila didukung oleh 

sistem pendidikan yang berkualitas, kepemimpinan yang 

visioner, budaya organisasi yang inklusif, dan strategi 

manajemen talenta yang efektif. 

Dengan demikian, investasi pada pengembangan talenta 

harus menjadi prioritas utama bagi organisasi maupun 

bangsa. Pengelolaan talenta yang berorientasi pada 

pengembangan kompetensi, kesejahteraan, dan keberlanjutan 

akan menghasilkan sumber daya manusia yang tidak hanya 

mampu menghadapi perubahan, tetapi juga mampu 

menciptakan perubahan. Inilah esensi utama manajemen 

talenta dalam menghadapi tantangan Generasi Z di dunia 

kerja modern: membangun manusia yang unggul, adaptif, 

inovatif, dan siap menjadi pemimpin masa depan. 
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Evaluasi Komprehensif 
 

Bagian 1. Pengantar Manajemen Talenta 

1. Sebuah perusahaan berhasil merekrut karyawan terbaik, 

tetapi tidak memiliki program pengembangan dan retensi 

talenta. Dalam perspektif Talent Management, dampak 

yang paling mungkin terjadi adalah .... 

A. Produktivitas organisasi meningkat secara 

berkelanjutan. 

B. Organisasi lebih mudah mempertahankan talenta 

unggul. 

C. Potensi talenta tidak berkembang secara optimal 

sehingga meningkatkan risiko kehilangan karyawan 

berkinerja tinggi. 

D. Organisasi tidak lagi memerlukan program pelatihan. 
 

Bagian 2. Mengenal Generasi Z 

2. Strategi yang paling tepat untuk meningkatkan keterikatan 

kerja (employee engagement) Generasi Z adalah .... 

A. Menerapkan struktur organisasi yang sangat birokratis. 

B. Memberikan kesempatan belajar, umpan balik, dan 

pengembangan karier secara berkelanjutan. 

C. Membatasi penggunaan teknologi digital dalam 

pekerjaan. 

D. Menetapkan promosi jabatan hanya berdasarkan masa 

kerja. 
 

Bagian 3. Kesiapan Generasi Z Memasuki Dunia Kerja 

3. Seorang lulusan baru memiliki IPK tinggi dan menguasai 

teknologi digital, tetapi kurang mampu bekerja sama dalam 

tim. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa .... 

A. Kompetensi teknis sudah cukup untuk menjamin 

kesiapan kerja. 

B. Kesiapan kerja hanya ditentukan oleh prestasi 

akademik. 
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C. Kesiapan kerja memerlukan keseimbangan antara hard 
skills dan soft skills. 

D. Kemampuan digital lebih penting dari kemampuan 

interpersonal. 
 

Bagian 4. Manajemen Karier Era Modern 

4. Dalam perspektif Manajemen Talenta, tujuan utama 

manajemen karier adalah .... 

A. Menentukan besarnya kompensasi karyawan. 

B. Mengembangkan potensi individu agar selaras dengan 

kebutuhan organisasi. 

C. Mengurangi jumlah pelatihan karyawan. 

D. Membatasi mobilitas karier. 
 

Bagian 5. Integrasi Karier dan Kebutuhan Talenta 

5. Organisasi yang berhasil mengintegrasikan manajemen 

karier dengan Talent Management akan memperoleh 

manfaat utama...  

A. Penurunan kebutuhan pengembangan kompetensi. 

B. Peningkatan retensi talenta dan kesiapan suksesi 

kepemimpinan. 

C. Berkurangnya kebutuhan inovasi organisasi. 

D. Pengurangan proses evaluasi kinerja. 
 

Bagian 6. Transformasi SDM di Era Digital 

6. Strategi  yang  paling  efektif  untuk mengurangi skills gap 

akibat transformasi digital adalah .... 

A. Mengurangi jumlah karyawan senior. 

B. Mengintegrasikan program reskilling dan upskilling 

secara berkelanjutan. 

C. Menghentikan seluruh pelatihan tatap muka. 

D. Merekrut karyawan baru dari mengembangkan 

karyawan lama. 
 

Bagian 7. Dunia Kerja Modern 

7. Perubahan dunia kerja modern menuntut organisasi untuk.. 

A. Mengutamakan pengalaman kerja dibanding 

kemampuan belajar. 

B. Mengembangkan  talenta  yang  adaptif  terhadap  

perubahan teknologi dan bisnis. 

C. Mengurangi penggunaan teknologi digital. 

D. Menghilangkan program pengembangan SDM. 
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Bagian 8. Lanskap Dunia Kerja Abad ke-21 

8. Kompetensi yang paling dibutuhkan talenta pada abad-21 

adalah... 

A. Menghafal prosedur kerja. 

B. Kemampuan administratif rutin. 

C. Learning agility, adaptabilitas, kolaborasi, dan literasi 

digital. 

D. Masa kerja yang panjang. 

 

Bagian 9. Perencanaan Karier Berbasis Talenta 

9. Perencanaan karier berbasis talenta bertujuan untuk .... 

A. Menempatkan seluruh karyawan pada jabatan 

struktural. 

B. Menyelaraskan potensi individu dengan kebutuhan 

strategis organisasi. 

C. Mengurangi mobilitas karier. 

D. Menentukan besarnya gaji. 

 

Bagian 10. Peran Organisasi dalam Mengelola Talenta 

10. Peran utama organisasi dalam pengelolaan talenta adalah 

.... 

A. Menyerahkan pengembangan karier sepenuhnya 

kepada karyawan. 

B. Membangun system yang mendukung proses 

identifikasi, pengembangan, dan retensi talenta. 

C. Mengurangi investasi pada pelatihan. 

D. Membatasi kesempatan promosi. 

 

Bagian 11. Program Pengembangan SDM 

11. Dampak utama program pengembangan SDM yang efektif 

adalah 

A. Peningkatan motivasi kerja. 

B. Peningkatan kompetensi, kesiapan karier, dan daya 

saing. 

C. Berkurangnya turnover karyawan. 

D. Penurunan kejenuhan kerja. 
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Bagian 12. Protean Career dan Boundaryless Career 

12. Konsep Protean Career menekankan bahwa .... 

A. Karier sepenuhnya ditentukan oleh organisasi. 

B. Individu bertanggung jawab mengelola dan 

mengembangkan kariernya sendiri. 

C. Promosi jabatan menjadi indikator utama keberhasilan 

karier. 

D. Mobilitas karier harus dibatasi. 
 

Bagian 13. Konseling Karier 

13. Tujuan utama konseling karier adalah .... 

A. Menentukan gaji karyawan. 

B. Membantu individu memahami potensi diri dan 

mengambil keputusan karier secara tepat. 

C. Mengurangi kesempatan promosi. 

D. Menggantikan proses rekrutmen. 
 

Bagian 14. Orientasi Karier 

14. Orientasi karier yang baik akan mendorong individu 

untuk .... 

A. Menghindari perubahan lingkungan kerja. 

B. Menyesuaikan pengembangan kompetensi dengan 

tujuan karier jangka panjang. 

C. Mengabaikan pembelajaran berkelanjutan. 

D. Mengutamakan masa kerja dibanding kompetensi. 
 

Bagian 15. Digitalisasi dan Pola Karier 

15. Dampak utama digitalisasi terhadap pengembangan 

karier adalah 

A. Berkurangnya kebutuhan kompetensi baru. 

B. Meningkatnya kebutuhan reskilling, upskilling, dan 

pembelajaran sepanjang hayat. 

C. Berakhirnya sistem pengembangan SDM. 

D. Menurunnya mobilitas karier. 
 

Bagian 16. Patologi Sosial dan Tantangan Karier 

16. Fenomena seperti burnout dan quiet quitting idealnya 

dipandang organisasi sebagai .... 

A. Persoalan pribadi yang tidak berkaitan dengan 

organisasi. 
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B. Tantangan strategis dalam pengelolaan talenta dan 

kesejahteraan karyawan. 

C. Alasan untuk mengurangi program pengembangan 

SDM. 

D. Konsekuensi yang tidak dapat dikelola. 

 

Bagian 17. Konflik Karier dan Work-Life Balance 

17. Strategi yang paling efektif untuk meningkatkan work-life 

balance adalah .... 

A. Menambah beban kerja tanpa fleksibilitas. 

B. Mengembangkan budaya kerja yang mendukung 

kesejahteraan, fleksibilitas, dan produktivitas 

karyawan. 

C. Membatasi komunikasi antara atasan dan bawahan. 

D. Menghilangkan program pengembangan karier. 
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