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KATA  PENGANTAR

Mengapa Buku Saku Ini Perlu
Ada
Dalam banyak sesi konsultansi dan pelatihan human capital, saya
bertemu pola yang terus berulang. Banyak anak muda Indonesia
cerdas secara akademik: nilainya baik, sertifikatnya banyak,
semangatnya tinggi. Namun ketika diminta menjelaskan dampak
nyata dari proyek yang pernah mereka kerjakan, jawabannya
sering kabur. Mereka bercerita tentang tugas, bukan tentang
hasil.

Di sisi lain, para pemberi kerja kerap mengeluhkan apa yang
disebut "generasi stroberi": tampak menarik di atas kertas, tetapi
mudah memar ketika menghadapi tekanan, umpan balik yang
keras, atau target yang belum jelas. Label ini menurut saya tidak
adil, tetapi juga tidak bisa diabaikan begitu saja. Pasar kerja hari
ini menuntut kombinasi yang jarang dimiliki sekaligus:
kecepatan belajar, ketahanan mental, dan kemampuan bekerja
bersama kecerdasan buatan tanpa kehilangan nurani.

Buku ini lahir dari kegelisahan tersebut. Saya tidak ingin menambah
satu lagi buku motivasi yang mengulang jargon. Yang saya inginkan
adalah playbook, semacam buku panduan pilot, yang bisa dibuka di
halaman mana saja, dipraktikkan dalam satu sesi kerja, lalu
menghasilkan bukti yang bisa ditunjukkan kepada perekrut. Itulah
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inti gagasan Careerpreneur: memperlakukan karir sebagai
portofolio investasi yang dikelola dengan sadar, bukan undian yang
ditunggu hasilnya.

Istilah itu saya gunakan ketika melihat bahwa anak muda yang
ditempatkan di lingkungan serba terbatas justru sering tumbuh
paling cepat. Mereka tidak punya kemewahan menunggu instruksi
yang sempurna. Mereka harus menciptakan pekerjaan, bukan
sekadar mencarinya. Mereka menjadi pengusaha atas karirnya
sendiri.

Menjadi Careerpreneur berarti Anda adalah CEO dari "perusahaan"
bernama karir Anda. Modalnya waktu, energi, dan reputasi.
Produknya keterampilan dan portofolio. Pasarnya industri yang
terus berubah. Investornya mentor, sponsor, dan komunitas yang
percaya pada Anda. Jika perusahaan itu tidak dikelola dengan serius,
pasar akan mengelolanya untuk Anda, dan biasanya dengan harga
murah.

Edisi ini saya susun dengan standar yang lebih ketat dibandingkan
draf awal. Setiap angka diberi sumber yang dapat diperiksa. Klaim
yang tidak bisa diverifikasi saya hapus atau saya beri label jelas.
Setiap bab dibuka dengan ringkasan eksekutif dan dilengkapi tabel
data, flowchart, roadmap, pohon keputusan, serta kerangka kerja
agar gagasan bisa langsung diterjemahkan menjadi tindakan.

Saya percaya generasi muda Indonesia bukanlah generasi stroberi.
Mereka adalah generasi yang belum diberi sistem yang tepat untuk
mengubah potensi menjadi bukti. Semoga buku kecil ini menjadi
bagian dari sistem itu. Stigma tidak dihapus dengan bantahan, tetapi
dengan hasil.
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Cara Menggunakan Buku Ini
Buku ini dirancang untuk dibaca dalam mode sprint, bukan
maraton. Setiap subbab memuat satu gagasan yang bisa
dipraktikkan pada hari yang sama. Mulailah dari masalah yang
paling mendesak minggu ini.

Gambar i — Peta navigasi: mulai dari mana?

Apa kebutuhan Anda yang paling mendesak saat ini?

▼

Belum jelas arah karir
Mulai dari Bab 1: siklus
investasi karir dan Ikigai
realistis.

Mudah goyah saat ditekan
Bab 1: resiliensi, lalu Bab 2:
kecerdasan emosional.

Sudah melamar, belum lolos
Langsung ke Bab 3: portofolio,
CV, dan wawancara.

Sudah bekerja, ingin
melompat
Bab 4: negosiasi, jejaring, dan
roadmap 30 tahun.

Semua jalur bermuara di Bab 5: Action Plan 90 Hari.

Protokol 3–1–1

Saya menyarankan ritme sederhana: baca tiga subbab di pagi hari,
praktikkan satu taktik pada jam kerja, dan tulis satu catatan refleksi
di malam hari. Dalam sebulan, Anda akan memiliki puluhan catatan
pembelajaran dan beberapa bukti baru untuk portofolio.
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Membaca label dalam buku

FAKTA data dari sumber resmi atau ilmiah yang disebutkan.
ILUSTRAS I contoh komposit atau angka simulasi untuk menjelaskan

konsep, bukan data riil.
ASUMS I premis yang dipakai dalam perhitungan dan perlu Anda

sesuaikan.
REKOMENDAS I saran penulis berdasarkan praktik dan literatur.

Anatomi setiap bab

Tabel i — Struktur baku setiap bab

Komponen Fungsi bagi pembaca

Ringkasan eksekutif Tiga pesan utama di halaman pembuka

Data dan tabel Fakta bersumber untuk dasar keputusan

Flowchart dan roadmap Urutan langkah dan horizon waktu

Decision tree Panduan memilih tindakan pada situasi
nyata

Framework Kerangka berpikir yang mudah diingat

Studi kasus dan
checklist

Contoh penerapan dan alat ukur
kemajuan
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P R O LOG

P
Prolog: Menjawab Tantangan
Bursa Kerja Modern

Pasar kerja tidak kekurangan lowongan. Pasar kekurangan bukti.

Prolog ini memetakan medan pertempuran: seberapa ketat pasar
kerja Indonesia, siapa yang paling terdampak, dan mengapa
jawabannya bukan menambah sertifikat, melainkan membangun
sistem karir yang terukur.

R INGKASAN  EKSEKUT I F

1. Pengangguran nasional relatif rendah (4,65% pada Mei 2026),
tetapi pengangguran usia 15–24 tahun mencapai 17,37%.

2. WEF memperkirakan 39% keterampilan inti berubah hingga 2030;
59 dari 100 pekerja perlu pelatihan ulang.

3. Jawaban operasionalnya: beralih dari pencari kerja menjadi
Careerpreneur yang mengelola karir sebagai portofolio.
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Lanskap Bursa Kerja Indonesia 2026

Mari mulai dari data, bukan dari kesan. Survei Angkatan Kerja
Nasional (Sakernas) BPS kini dirilis lebih sering, sehingga
gambaran pasar kerja dapat dipantau hampir setiap kuartal. Angka
utamanya terlihat stabil, bahkan membaik tipis.

Tabel P.1 — Dasbor ketenagakerjaan Indonesia, Februari 2026

Indikator Nilai
Perubahan vs Feb
2025

Penduduk usia kerja 219,54 juta naik 2,75 juta

Angkatan kerja 154,91 juta naik 1,86 juta

Penduduk bekerja 147,67 juta naik 1,9 juta

Pengangguran 7,24 juta turun ±35 ribu

Tingkat pengangguran terbuka
(TPT)

4,68% turun 0,08 poin

Setengah pengangguran 10,73 juta turun 940 ribu

Porsi pekerja formal 40,58% turun

TPAK (partisipasi angkatan
kerja)

70,56% dari 70,60%

FAKTA BPS, Sakernas Februari 2026, rilis 5 Mei 2026 (dikutip Kontan dan
Bisnis.com). Rilis Mei 2026: TPT 4,65%, pengangguran 7,22 juta.

Namun ada dua angka yang patut membuat kita berhenti sejenak.
Pertama, porsi pekerja formal hanya sekitar 40%. Artinya,
sebagian besar penduduk bekerja berada di sektor informal yang
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perlindungan dan jenjang karirnya lebih terbatas. Kedua, masih ada
lebih dari sepuluh juta orang yang bekerja kurang dari jam normal
dan masih mencari pekerjaan tambahan.

Bagi lulusan baru, pesan dari tabel ini jelas: persaingan untuk
pekerjaan formal yang layak sangat ketat. Pertanyaannya bukan
"apakah ada lowongan", tetapi "apakah saya punya bukti yang
membuat saya terpilih di antara pelamar lain".

Paradoks Pendidikan dan Usia Muda

Intuisi umum mengatakan semakin tinggi pendidikan, semakin
mudah mendapat pekerjaan. Data BPS memperlihatkan gambaran
yang lebih rumit. Tingkat pengangguran justru tertinggi pada
lulusan SMK dan SMA, dan lulusan perguruan tinggi berada tidak
jauh di bawahnya.

Gambar P.1 — TPT menurut pendidikan tertinggi: lulusan
menengah dan sarjana paling rentan (Mei 2026, %)

SMK 7,68

SMA 6,17

D-IV/S1/S2/S3 6,09

D-I/II/III 4,75

SMP 4,16

SD ke bawah 2,31

FAKTA BPS, Sakernas Mei 2026 (dikutip CNBC Indonesia dan GoodStats,
Agustus 2026). Februari 2026: SMK 7,74%; SMA 6,23%; sarjana 6,13%.

Mengapa lulusan SD justru memiliki TPT paling rendah? Bukan
karena pasar kerja lebih ramah kepada mereka, melainkan karena
mereka cenderung langsung bekerja apa pun pekerjaannya, sering di
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sektor informal. Lulusan berpendidikan lebih tinggi punya
ekspektasi dan kemampuan menunggu pekerjaan yang sesuai. Di
sinilah letak tantangannya: menunggu bukan strategi.

Gambar P.2 — Pengangguran usia 15–24 tahun naik tiga periode
berturut-turut (%)

November 2025 16,26

Februari 2026 16,36

Mei 2026 17,37

FAKTA BPS, Sakernas; dikutip CNBC Indonesia, 6 Agustus 2026.
Bandingkan dengan TPT nasional 4,65%.

Pengangguran usia muda hampir empat kali lipat angka nasional.
Ada kabar baik dari sisi lain: proporsi anak muda yang tidak
sekolah, tidak bekerja, dan tidak mengikuti pelatihan (NEET) terus
turun dalam beberapa tahun terakhir.

Gambar P.3 — Tren pemuda NEET usia 15–24 tahun menurun sejak
2022 (%)

2020 24,28

2021 22,40

2022 23,22

2023 22,25

2024 20,31

2025 19,44

FAKTA BPS (Sakernas), diolah GoodStats. Meski turun, sekitar satu dari
lima anak muda masih berstatus NEET.
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Bonus Demografi atau Jebakan Kesenjangan
Keterampilan

Indonesia sering disebut sedang menikmati bonus demografi: porsi
penduduk usia produktif besar dibandingkan usia anak dan lansia.
Bonus ini bukan hadiah otomatis. Ia baru menjadi keuntungan
apabila penduduk usia produktif benar-benar bekerja secara
produktif. Jika tidak, bonus berubah menjadi beban.

Dari sisi pemberi kerja, hambatan utamanya bukan jumlah pelamar,
melainkan kecocokan keterampilan. Laporan WEF yang menyurvei
lebih dari 1.000 perusahaan global menempatkan kesenjangan
keterampilan sebagai penghalang transformasi bisnis nomor satu.

Tabel P.2 — Pasar kerja global menuju 2030: perubahan besar,
kebutuhan pelatihan masif

Temuan WEF Future of Jobs 2025 Angka

Pekerjaan baru yang tercipta hingga 2030 170 juta

Pekerjaan yang tergeser 92 juta

Pertambahan bersih 78 juta

Porsi keterampilan inti yang berubah 39%

Pekerja yang perlu pelatihan ulang (per 100) 59

Pemberi kerja yang menyebut skills gap sebagai hambatan 63%

Pemberi kerja yang berencana melakukan upskilling 77%

Pemberi kerja yang berencana mengurangi staf karena AI 41%

FAKTA World Economic Forum, The Future of Jobs Report 2025 (Januari
2025).
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Dua angka terakhir patut dibaca bersamaan. Sebagian besar
perusahaan akan melatih karyawannya, tetapi hampir separuh juga
bersiap mengurangi pekerjaan yang dapat diotomatisasi. Dengan
kata lain, posisi Anda ditentukan oleh di sisi mana keterampilan
Anda berada.

Disrupsi AI: Akhir Pekerjaan Rutin

LinkedIn memperkirakan sekitar 70% keterampilan yang dipakai
dalam sebagian besar pekerjaan akan berubah hingga 2030, dengan
AI sebagai katalis utama. Laporan yang sama mencatat bahwa
profesional yang baru masuk dunia kerja berada di jalur untuk
berpindah pekerjaan dua kali lebih sering dibandingkan mereka
yang memulai 15 tahun lalu.

WEF menempatkan AI dan big data, jaringan dan keamanan siber,
serta literasi teknologi sebagai keterampilan dengan pertumbuhan
tercepat. Menariknya, daftar yang sama juga memuat keterampilan
sangat manusiawi: berpikir kreatif, resiliensi, fleksibilitas dan
kelincahan, rasa ingin tahu dan belajar sepanjang hayat, serta
kepemimpinan dan pengaruh sosial.
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Gambar P.4 — Matriks posisi pekerjaan terhadap AI

Rutin + kognitif

Entri data, laporan standar,
terjemahan dasar. Paling
rentan diotomatisasi.

Rutin + manual

Tugas fisik berulang.
Terdampak robotika secara
bertahap.

Non-rutin + analitis

Analisis, desain solusi, riset. AI
menjadi pengungkit
produktivitas.

Non-rutin + interpersonal

Negosiasi, layanan perawatan,
kepemimpinan. Paling tahan
disrupsi.

REKOMENDAS I Kerangka adaptasi penulis, terinspirasi tipologi tugas
rutin–non-rutin dalam literatur ekonomi tenaga kerja.

Krisis Makna Kerja pada Generasi Muda

Pekerjaan bukan hanya soal gaji. Gallup dalam State of the Global
Workplace 2026 mencatat hanya 20% karyawan di dunia yang
benar-benar engaged, yakni terlibat dan antusias terhadap
pekerjaannya. Indonesia sedikit lebih baik dengan 27%, tetapi hanya
30% pekerja yang merasa hidupnya berkembang (thriving).

Gambar P.5 — Keterlibatan kerja: Indonesia di atas rata-rata dunia,
tetapi masih rendah (%)

Engaged — global 20

Engaged — Indonesia 27

Thriving — Indonesia 30

Stres harian — Indonesia 14

FAKTA Gallup, State of the Global Workplace: 2026 Report; data
dikumpulkan Januari–Desember 2025.
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Data ini menjelaskan mengapa banyak anak muda merasa lelah dan
kehilangan arah meskipun sudah bekerja. Masalahnya sering bukan
kurang motivasi, tetapi tidak adanya peta yang menghubungkan
pekerjaan hari ini dengan tujuan jangka panjang. Buku ini mencoba
menyediakan peta itu.

Dari Pencari Kerja Menjadi Careerpreneur

Pencari kerja bertanya, "Siapa yang mau menerima saya?"
Careerpreneur bertanya, "Masalah apa yang bisa saya selesaikan,
dan bukti apa yang saya miliki?" Perbedaan pertanyaan ini
mengubah seluruh perilaku.

Tabel P.3 — Pergeseran pola pikir: job seeker versus
Careerpreneur

Dimensi Job seeker Careerpreneur

Fokus Lowongan yang
tersedia

Masalah yang bisa
diselesaikan

Aset
utama

Ijazah dan IPK Portofolio bukti dan reputasi

Belajar Selesai saat wisuda Siklus berkelanjutan

Jejaring Dicari saat butuh Dirawat sebelum butuh

Kegagalan Aib yang
disembunyikan

Data untuk iterasi

Horizon Pekerjaan pertama Roadmap 30 tahun
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Tiga Janji Careerpreneur

Seluruh isi buku ini dapat diringkas dalam tiga janji yang Anda buat
kepada diri sendiri. Ketiganya saling menguatkan: nilai tanpa
ketahanan cepat padam, ketahanan tanpa pengungkit lambat
berbuah.

Gambar P.6 — Kerangka V-R-L: tiga janji Careerpreneur

V — Value

Saya menciptakan nilai yang
terukur dan dapat diverifikasi
pihak lain. (Bab 3)

R — Resilience

Saya tumbuh dari tekanan,
bukan retak karenanya. (Bab 1–
2)

L — Leverage
Saya melipatgandakan dampak melalui teknologi, jejaring, dan
reputasi. (Bab 2 dan 4)

Hasil

Employability berkelanjutan: tetap dicari pasar sepanjang karir,
bukan hanya diterima sekali.

Mindset Global dan Peta Jalan Buku

Pasar kerja Anda tidak lagi dibatasi kota kelahiran. Kerja jarak jauh,
proyek lepas lintas negara, dan perusahaan multinasional di dalam
negeri membuat standar kompetisi menjadi global. Mindset global
berarti menilai diri dengan tolok ukur internasional: bahasa, cara
berpikir terstruktur, etika kerja, dan kemampuan berkolaborasi lintas
budaya.
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Gambar P.7 — Peta jalan buku: dari fondasi ke eksekusi

Bab 1 · Fondasi — mindset, siklus investasi karir, resiliensi.

▼

Bab 2 · Kecerdasan — SQ, EQ, dan sinergi manusia–AI.

▼

Bab 3 · Bukti — portofolio Top Grading, branding, wawancara.

▼

Bab 4 · Navigasi — remunerasi, jejaring, roadmap 30 tahun.

▼

Bab 5 · Eksekusi — Action Plan 90 Hari dan daftar periksa akhir.

REKOMENDAS I Keberanian memulai sebelum siap. Kesiapan
jarang datang lebih dulu; ia tumbuh dari tindakan. Pilih satu proyek
kecil minggu ini, kerjakan, dokumentasikan, lalu minta umpan balik.
Itulah langkah pertama seorang Careerpreneur.
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B A B  SAT U  ·  FON DA S I

01
Bab 1. Fondasi Careerpreneur
dan Never Crack Under
Pressure

Menghapus stigma generasi stroberi dengan sistem, bukan
slogan.

Bab ini adalah fondasi mental. Kita membongkar mitos generasi
stroberi, menata ulang konsep passion dan Ikigai agar lebih realistis,
lalu memperkenalkan siklus investasi karir 3 bulan, 6 bulan, 12
bulan, dan 5 tahun.

R INGKASAN  EKSEKUT I F

1. Ketahanan adalah keterampilan yang bisa dilatih, bukan sifat
bawaan generasi tertentu.

2. Passion lebih sering tumbuh dari penguasaan daripada ditemukan
di awal.

3. Karir dikelola sebagai portofolio proyek dengan siklus 3–6–12–60
bulan dan indikator terukur.
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Mitos Generasi Stroberi

Istilah "generasi stroberi" berasal dari Taiwan dan dipopulerkan di
Indonesia antara lain oleh Rhenald Kasali melalui bukunya
Strawberry Generation. Metaforanya sederhana: tampak indah dan
menarik, tetapi mudah memar ketika ditekan. Label ini cepat
menyebar karena terasa menjelaskan pengalaman banyak atasan.

Masalahnya, label generasi adalah generalisasi. Ia mencampur tiga
hal yang berbeda: kepribadian individu, kondisi lingkungan, dan
keterampilan yang belum dilatih. Riset psikologi stres sejak lama
menunjukkan bahwa respons seseorang terhadap tekanan sangat
dipengaruhi oleh cara ia menilai situasi, yaitu apakah tekanan
dipandang sebagai ancaman atau tantangan, serta sumber daya yang
ia rasa miliki untuk menghadapinya (Lazarus & Folkman, 1984).

Tabel 1.1 — Membedah label: apa yang sebenarnya terjadi?

Gejala yang
dikeluhkan

Akar yang lebih
mungkin Intervensi

Mudah tersinggung
saat dikritik

Belum terbiasa dengan
umpan balik spesifik

Feedback loop SBI

Cepat resign Ekspektasi tidak dikelola,
tidak ada peta karir

Siklus investasi
karir

Bingung saat target
ambigu

Toleransi ambiguitas
rendah

Proyek mikro yang
tidak nyaman

Kelelahan cepat Manajemen energi buruk Ritme kerja dan
pemulihan

REKOMENDAS I Pemetaan penulis untuk keperluan intervensi praktis.
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Kabar baiknya, semua akar di kolom tengah dapat dilatih. Itulah
mengapa buku ini berbicara tentang sistem, bukan sekadar motivasi.

Melampaui Passion dan Ikigai yang Realistis

Nasihat "ikuti passion-mu" terdengar indah, tetapi sering
menyesatkan. Cal Newport dalam So Good They Can't Ignore You
(2012) berargumen bahwa kecintaan pada pekerjaan lebih sering
tumbuh setelah seseorang menguasai keterampilan yang langka dan
bernilai. Ia menyebut keterampilan itu sebagai career capital: modal
yang bisa ditukar dengan otonomi, makna, dan penghasilan.

Hal serupa berlaku untuk Ikigai. Diagram empat lingkaran yang
populer di media sosial sebenarnya bukan konsep asli Jepang.
Diagram tersebut dibuat oleh Marc Winn dengan mengadaptasi
diagram "purpose" karya Andrés Zuzunaga. Dalam tradisi Jepang,
ikigai yang dipopulerkan psikiater Mieko Kamiya (1966) bermakna
lebih sederhana: alasan untuk hidup, yang bisa ditemukan dalam hal
kecil sehari-hari, tidak harus dalam pekerjaan bergaji.
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Gambar 1.1 — Ikigai Careerpreneur: empat kuadran yang diuji
dengan bukti, bukan perasaan

Love — yang saya sukai

Uji: aktivitas apa yang tetap
saya kerjakan saat tidak ada
yang menilai?

Skill — yang saya kuasai

Uji: bukti apa yang
menunjukkan saya lebih baik
dari rata-rata?

Need — yang dibutuhkan
pasar

Uji: berapa lowongan atau klien
yang meminta keahlian ini?

Paid — yang dibayar
Uji: berapa kisaran kompensasi
pasar untuk peran ini?

Titik temu
Mulai dari irisan Skill dan Need. Love dan makna sering menyusul
seiring penguasaan.

Diadaptasi dari diagram Marc Winn; pertanyaan uji merupakan tambahan
penulis.

REKOMENDAS I Tulis tiga jawaban untuk setiap kuadran. Coret
jawaban yang tidak didukung bukti. Yang tersisa adalah titik awal
yang jujur.

Siklus Investasi Karir 3–6–12–60 Bulan

Investor yang baik tidak menaruh seluruh modal pada satu saham
lalu berdoa. Ia membangun portofolio, menetapkan horizon waktu,
dan meninjau kinerja secara berkala. Karir layak dikelola dengan
logika yang sama. Setiap siklus memiliki tujuan, keluaran wajib,
dan indikator yang dapat diperiksa orang lain.
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Tabel 1.2 — Empat horizon investasi karir dan keluaran wajibnya

Siklus Tujuan Keluaran wajib Indikator

3
bulan

Validasi pasar 1 proyek mikro +
1 testimoni

Ada pengguna nyata

6
bulan

Bukti kapabilitas Portofolio 3
proyek terukur

Metrik sebelum–
sesudah

12
bulan

Spesialisasi 1 niche yang
diakui ekosistem

Diundang berbagi
atau direferensikan

5
tahun

Lompatan dan
compounding

Reputasi +
jejaring + peran
strategis

Peluang datang
tanpa melamar

REKOMENDAS I Kerangka penulis.
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Gambar 1.2 — Roadmap investasi karir: bukti kecil yang terus
menumpuk

Kunci siklus ini adalah compounding. Setiap proyek kecil
menambah satu bukti, satu kenalan, dan satu cerita. Setelah
beberapa putaran, tumpukan bukti itu jauh lebih meyakinkan
daripada daftar sertifikat seminar sehari.

Never Crack Under Pressure: Definisi
Operasional

"Tahan banting" sering diucapkan tetapi jarang didefinisikan. Agar
bisa dilatih, ketahanan perlu diterjemahkan menjadi perilaku yang
dapat diamati. Saya menggunakan tiga indikator: tetap

BULAN 0–3
Proyek mikro untuk validasi
Pilih masalah kecil yang nyata, misalnya merapikan katalog UMKM
atau membuat dasbor sederhana untuk komunitas. Kirimkan
hasilnya kepada pengguna dan minta testimoni tertulis.

BULAN 4–6
Proof of capability
Ulangi dua kali pada konteks berbeda. Kini Anda memiliki tiga
studi kasus dengan metrik yang bisa dibandingkan.

BULAN 7–12
Spesialisasi yang diakui
Pilih satu niche. Tulis pembelajaran Anda secara publik dan
bergabung dengan komunitas praktisi.

TAHUN 2–5
Arsitektur lompatan
Ambil peran yang lebih besar, membimbing orang lain, dan
mengubah reputasi menjadi pengungkit.
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menyelesaikan prioritas utama saat tekanan naik, tetap
berkomunikasi jernih tanpa defensif, dan pulih dalam waktu yang
wajar setelah kegagalan.

Nassim Nicholas Taleb dalam Antifragile (2012) membedakan tiga
respons terhadap guncangan. Kerangka ini sangat berguna untuk
menilai posisi kita saat ini.

Gambar 1.3 — Spektrum respons terhadap tekanan: dari rapuh
menuju antifragile

Rapuh
Rusak oleh
guncangan.
Menghindari
tantangan,
menyalahkan
keadaan.

Tangguh
Bertahan dan
kembali ke kondisi
semula, tetapi
tidak bertambah
kuat.

Antifragile
Menjadi lebih baik
karena guncangan.
Kegagalan diolah
menjadi data.

▶ arah pengembangan ▶

Konsep: Taleb (2012). Indikator perilaku: adaptasi penulis.

Agility: kecepatan belajar lebih penting dari kecepatan
berlari

Konsep learning agility, yaitu kemauan dan kemampuan belajar dari
pengalaman lalu menerapkannya di situasi baru, banyak dipakai
dalam identifikasi talenta berpotensi tinggi (Lombardo & Eichinger,
2000). Dalam praktik, agility terlihat dari tiga hal: berani mencoba
pendekatan baru, meminta umpan balik secara aktif, dan
merefleksikan kegagalan tanpa menghukum diri.
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Gambar 1.4 — Pohon keputusan saat tekanan datang

Apakah tekanan ini berada dalam kendali saya?

Ya
Pecah menjadi langkah 90
menit. Kerjakan yang paling
berdampak lebih dulu.

Tidak
Terima, catat, dan fokus pada
respons yang bisa
dikendalikan.

▼

Apakah saya punya sumber daya untuk menyelesaikannya?

Ya
Eksekusi. Laporkan progres
sebelum ditanya.

Tidak
Minta bantuan dengan
spesifik: apa, kapan, dan
mengapa.

▼

Setelah selesai: tulis satu pembelajaran di jurnal karir.

Disiplin Eksekusi dan Manajemen Energi

Motivasi datang dan pergi. Kalender tetap. Careerpreneur
menerjemahkan niat menjadi blok waktu yang terjadwal, karena apa
yang tidak dijadwalkan cenderung tidak dikerjakan.

Cal Newport dalam Deep Work (2016) menunjukkan bahwa
kemampuan fokus tanpa gangguan untuk pekerjaan kognitif yang
menuntut semakin langka sekaligus semakin bernilai. Fokus
semacam ini membutuhkan energi. Tidur termasuk di dalamnya:
konsensus American Academy of Sleep Medicine dan Sleep
Research Society (Watson dkk., 2015) merekomendasikan tidur
tujuh jam atau lebih per malam secara teratur bagi orang dewasa.
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Tabel 1.3 — Contoh ritme harian Careerpreneur (silakan
disesuaikan)

Blok Durasi Isi Aturan

Blok 1 · Deep
work

90 menit Tugas paling penting
dan sulit

Notifikasi mati

Blok 2 · Belajar 45–60
menit

Keterampilan inti Hasilkan
catatan

Blok 3 · Proyek
bukti

60–90
menit

Proyek portofolio Ada keluaran
fisik

Refleksi 15 menit Jurnal karir Empat
pertanyaan

Pemulihan ≥ 7 jam Tidur Jam tidur
konsisten

REKOMENDAS I Pola penulis. Durasi blok fokus merupakan pilihan
praktis, bukan angka ilmiah baku.

Bahasa Growth Mindset dalam Keseharian

Carol Dweck dalam Mindset (2006) membedakan fixed mindset,
keyakinan bahwa kemampuan bersifat tetap, dan growth mindset,
keyakinan bahwa kemampuan dapat dikembangkan melalui usaha,
strategi, dan bantuan orang lain. Mindset sering tersingkap melalui
kalimat yang kita ucapkan tanpa sadar.
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Tabel 1.4 — Kamus terjemahan: dari kalimat fixed ke kalimat
growth

Kalimat fixed Kalimat growth

"Saya memang tidak
berbakat presentasi."

"Saya belum terlatih presentasi. Apa
satu hal yang bisa saya perbaiki?"

"Atasan saya tidak suka
saya."

"Ekspektasi apa yang belum saya
pahami dari atasan?"

"Ini bukan bidang saya." "Apa yang perlu saya pelajari dalam 30
hari?"

"Saya gagal lagi." "Percobaan ini memberi saya data
baru."

"Ini terlalu sulit." "Bagian mana yang bisa saya pecah
lebih kecil?"

CATATAN Riset lanjutan menunjukkan efek intervensi mindset
bervariasi dan sering kecil secara rata-rata. Jadi, jangan berhenti di
kata-kata. Growth mindset baru bermakna jika diikuti strategi belajar
yang konkret.

Feedback Loop Tanpa Baper

Umpan balik adalah bahan bakar pertumbuhan, tetapi kebanyakan
orang hanya menerimanya ketika dipaksa. Careerpreneur
memintanya secara aktif dan terstruktur. Model SBI (Situation–
Behavior–Impact) dari Center for Creative Leadership membantu
umpan balik menjadi spesifik dan tidak menyerang pribadi.
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Gambar 1.5 — Siklus meminta dan mengolah umpan balik

1. Minta spesifik — "Dari presentasi tadi, satu hal apa yang paling
perlu saya perbaiki?"

▼

2. Dengarkan tanpa membela diri — cukup ucapkan "terima
kasih, boleh beri contoh?"

▼

3. Pilah dengan SBI — situasi apa, perilaku apa, dampaknya apa.

▼

4. Eksperimen — ubah satu perilaku pada kesempatan
berikutnya.

▼

5. Laporkan balik — "Saya mencoba saran Bapak/Ibu; hasilnya
begini." Ini membangun kepercayaan.

Jurnal Karir 15 Menit dan Prinsip 80/20

Jurnal karir adalah alat audit diri yang paling murah dan paling
diremehkan. Lima belas menit setiap malam cukup untuk menjawab
empat pertanyaan. Dalam enam bulan, Anda akan memiliki catatan
iterasi yang sangat berguna saat wawancara, karena cerita Anda
tersimpan lengkap dengan detailnya.
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Tabel 1.5 — Templat jurnal karir harian

Pertanyaan Contoh jawaban

Apa yang saya coba
hari ini?

Membuat dasbor penjualan untuk toko
kerabat.

Apa hasilnya (angka
bila ada)?

Pemilik bisa melihat stok menipis dalam 1
menit, sebelumnya 20 menit.

Umpan balik apa yang
saya terima?

Grafik terlalu banyak warna; perlu satu
angka utama.

Apa yang saya ubah
besok?

Sederhanakan menjadi tiga indikator.

ILUSTRAS I Contoh isian rekaan.

Prinsip 80/20 atau Pareto adalah heuristik bahwa sebagian kecil
upaya sering menghasilkan sebagian besar hasil. Angkanya tidak
selalu tepat 80 dan 20, tetapi pesannya berguna: identifikasi sedikit
aktivitas pengembangan diri yang paling berdampak, lalu lindungi
waktunya dengan disiplin.

Ekspektasi, Ambiguitas, dan Integritas

Mengelola ekspektasi orang tua dan lingkungan

Banyak anak muda Indonesia menjalani karir dengan "pemegang
saham" keluarga. Alih-alih bertengkar, presentasikan rencana Anda
seperti proposal: tujuan, langkah, tolok ukur, dan rencana cadangan.
Orang tua biasanya lebih tenang ketika melihat rencana yang
terukur, bukan sekadar keinginan.
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Membangun toleransi terhadap ambiguitas

Pekerjaan bernilai tinggi hampir selalu ambigu di awal. Latih diri
dengan sengaja mengambil proyek yang tidak nyaman: tugas tanpa
templat, peran baru di organisasi, atau presentasi di depan audiens
yang lebih senior. Mulailah dari ukuran kecil agar kegagalan tetap
terjangkau.

Integritas sebagai mata uang jangka panjang

Reputasi dibangun bertahun-tahun dan dapat runtuh dalam satu hari.
Klaim yang dilebih-lebihkan di CV, plagiarisme, atau janji yang
tidak ditepati akan terungkap pada akhirnya. Dalam ekonomi
reputasi, kejujuran bukan hanya soal moral, tetapi juga strategi
bertahan.

Tabel 1.6 — Dari komplain menuju solusi: bahasa Careerpreneur

Komplain Bahasa Careerpreneur

"Prosesnya lambat
sekali."

"Saya memetakan tiga titik hambatan; ini
usulan untuk dua di antaranya."

"Tidak ada yang
mengajari saya."

"Boleh saya membuat panduan singkat agar
orang berikutnya lebih cepat?"

"Target ini tidak
masuk akal."

"Dengan sumber daya saat ini, realistisnya
X. Untuk Y, saya butuh Z."

KPI Pribadi, Bukan Validasi Sosial

Jumlah like bukan ukuran kemajuan karir. Tetapkan indikator
kinerja pribadi yang mengukur aktivitas pendorong (leading) dan
hasil (lagging). Tinjau setiap minggu, sama seperti perusahaan
meninjau dasbor kinerjanya.
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Tabel 1.7 — Contoh dasbor KPI pribadi bulanan

Indikator Jenis Target

Jam deep work terlaksana Leading ≥ 30 jam

Proyek bukti selesai Lagging 1

Umpan balik spesifik diminta Leading ≥ 4

Percakapan jejaring bermakna Leading ≥ 3

Artefak portofolio dipublikasikan Lagging ≥ 2

Rata-rata jam tidur Leading ≥ 7 jam

ASUMS I Target bersifat contoh; sesuaikan dengan kapasitas dan tahap
karir Anda.

Studi Kasus Bab 1

ILUSTRAS I  KOMPOS IT Raka: dari daerah terpencil ke
konsultan.
Latar. Raka, lulusan teknik dari universitas daerah, ditempatkan dua
tahun dalam program pengabdian di wilayah dengan infrastruktur
terbatas. Masalah. Saat kembali, CV-nya dianggap "tidak relevan"
untuk peran konsultan. Analisis. Pengalamannya kaya, tetapi tidak
diterjemahkan menjadi bukti. Solusi. Ia menulis ulang tiga proyek
dengan format CAR, misalnya merancang jadwal distribusi logistik
desa yang memangkas waktu tunggu. Ia juga meminta testimoni dari
kepala desa dan koordinator program. Hasil dan pembelajaran. Ia
lolos tahap studi kasus karena mampu menjelaskan cara berpikirnya.
Pengalaman di lingkungan terbatas adalah aset ketika diolah menjadi
narasi dampak.
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ILUSTRAS I  KOMPOS IT Sinta: dari magang tak dibayar ke
manajer regional.
Latar. Sinta memulai dengan magang tiga bulan tanpa gaji.
Keputusan kunci. Ia memilih satu masalah yang diabaikan tim,
yakni laporan mingguan yang selalu terlambat, lalu
mengotomatisasinya dengan spreadsheet. Risiko. Dianggap
melampaui tugas. Mitigasi. Ia meminta izin atasan dan menyajikan
uji coba dua minggu. Indikator. Laporan tepat waktu empat minggu
berturut-turut. Pembelajaran. Peluang besar sering tersembunyi
pada masalah kecil yang membosankan bagi orang lain.

Checklist Bab 1

Transisi ke Bab 2. Mindset dan disiplin adalah mesin. Namun mesin
butuh kemudi. Bab berikutnya membahas arsitektur kecerdasan yang
membuat Anda tahu ke mana harus melaju, dan bagaimana AI
mempercepat perjalanan tanpa mengambil alih kemudi.

Saya sudah menulis Ikigai versi bukti untuk empat kuadran.

Saya memiliki satu proyek mikro aktif untuk siklus 3 bulan.

Kalender minggu ini sudah memuat blok deep work.

Saya meminta minimal satu umpan balik spesifik minggu ini.

Jurnal karir terisi minimal lima malam dalam seminggu.

Dasbor KPI pribadi sudah saya buat dan tinjau.
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B A B  D UA  ·  K E C E R DA SAN

02
Bab 2. Arsitektur Kecerdasan:
SQ, EQ, dan
Sinergi Manusia–AI

IPK membuat Anda dipanggil; kecerdasan yang terintegrasi
membuat Anda bertahan dan naik.

Bab ini menjawab pertanyaan paling personal, "siapa saya?",
melalui audit strategis terhadap tiga poros: kecerdasan spiritual
sebagai kompas, kecerdasan emosional sebagai perekat, dan
kecerdasan khas manusia yang bersinergi dengan AI sebagai
akselerator.

R INGKASAN  EKSEKUT I F

1. SQ memberi arah dan integritas; EQ memungkinkan kolaborasi;
keduanya tidak dapat digantikan mesin.

2. AI adalah pengungkit, bukan pengganti: kualitas hasil ditentukan
kualitas pertanyaan dan penilaian manusia.

3. Etika penggunaan AI, yaitu orisinalitas, verifikasi, dan
transparansi, kini menjadi bagian dari reputasi profesional.
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Who Am I: Audit Strategis, Bukan Kuis

Kuis kepribadian di internet terasa menyenangkan, tetapi jarang
menghasilkan keputusan karir yang baik. Audit strategis bekerja
lebih seperti uji tuntas (due diligence) sebuah perusahaan:
memeriksa aset, kewajiban, keunggulan kompetitif, dan risiko
secara jujur.

Gambar 2.1 — Kerangka tiga poros kecerdasan Careerpreneur

Poros atas · SQ

Kompas makna dan integritas.
Menjawab "untuk apa saya
bekerja?"

Poros horizontal · EQ

Perekat relasi. Menjawab
"bagaimana saya bekerja
bersama orang lain?"

Poros depan · HI + AI

Kecerdasan khas manusia (konteks, rasa, nurani) yang diperkuat
AI. Menjawab "bagaimana saya menciptakan nilai lebih cepat dan
lebih baik?"

Keluaran audit
Tiga kekuatan inti, dua kelemahan yang sedang diperbaiki, dan
satu nilai yang tidak dapat ditawar.

REKOMENDAS I Kerangka penulis.

Spiritual Intelligence sebagai Kompas

Danah Zohar dan Ian Marshall (2000) memperkenalkan istilah
spiritual intelligence sebagai kapasitas untuk memaknai tindakan
dalam konteks nilai dan tujuan yang lebih luas. Dalam bahasa
sehari-hari di Indonesia, kita mengenalnya sebagai keseimbangan
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antara ikhtiar fisik, yaitu kerja cerdas dan disiplin, dengan ikhtiar
batin, yaitu integritas, doa, dan tawakal sesuai keyakinan masing-
masing.

SQ yang sehat tidak membuat seseorang pasif. Justru sebaliknya:
orang yang tahu untuk apa ia bekerja cenderung lebih tahan
menghadapi penolakan, karena harga dirinya tidak sepenuhnya
bergantung pada hasil satu lamaran atau satu promosi.

Ikhtiar batin dan ikhtiar fisik: dua sayap. Ikhtiar fisik tanpa batin
mudah berujung kelelahan dan krisis makna. Ikhtiar batin tanpa fisik
mudah berujung pasrah sebelum berusaha. Careerpreneur menjaga
keduanya tetap mengepak bersama.

Emotional Intelligence di Tempat Kerja

Daniel Goleman mempopulerkan kecerdasan emosional melalui
bukunya pada 1995. Bersama Boyatzis dan McKee (2002), ia
menyusun model empat domain yang hingga kini banyak dipakai
dalam pengembangan kepemimpinan.
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Tabel 2.1 — Empat domain EQ dan perilaku yang dapat diamati

Domain Perilaku kunci Latihan mingguan

Kesadaran
diri

Mengenali emosi dan
pemicunya

Beri nama emosi di jurnal
setiap malam

Pengelolaan
diri

Menunda reaksi
impulsif

Jeda 10 napas sebelum
membalas pesan sulit

Kesadaran
sosial

Membaca kebutuhan
orang lain

Tanyakan "apa yang
paling membantumu?"

Pengelolaan
relasi

Mempengaruhi dan
menyelesaikan konflik

Satu percakapan sulit
yang tertunda

Model domain: Goleman, Boyatzis & McKee (2002). Latihan: rekomendasi
penulis.

Etika pergaulan dan silaturahmi profesional

Dalam budaya Indonesia, relasi sering mendahului transaksi.
Silaturahmi profesional berarti merawat hubungan tanpa agenda
tersembunyi: mengucapkan selamat atas pencapaian rekan, berbagi
informasi yang berguna, dan menepati janji kecil. Kebiasaan
sederhana ini membangun modal sosial yang kelak sangat berharga.

Human Intelligence dan AI sebagai Pengungkit

Saya menggunakan istilah Human Indigenous Intelligence (HI)
untuk menyebut kecerdasan yang berakar pada pengalaman
manusia: rasa, konteks budaya, kearifan lokal, dan nurani. AI dapat
merangkum ribuan dokumen dalam hitungan detik, tetapi ia tidak
menanggung akibat dari keputusan, tidak memahami dinamika
keluarga klien, dan tidak memiliki tanggung jawab moral.
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Gambar 2.2 — Persamaan nilai tambah: HI + AI = ROI yang lebih
tinggi

HI memberi
arah, pertanyaan yang tepat,
konteks, etika, penilaian akhir.

AI memberi
kecepatan, skala, draf awal,
pengolahan data, alternatif.

▼ dikombinasikan ▼

Hasil — keputusan lebih cepat dan lebih baik, dengan manusia
tetap bertanggung jawab.

REKOMENDAS I Kerangka konseptual penulis, bukan rumus kuantitatif.

Tabel 2.2 — Pembagian kerja manusia dan AI dalam
pengembangan karir

Tugas Peran AI Peran manusia

Riset industri Merangkum laporan Memverifikasi sumber,
menilai relevansi

Menulis CV Menyusun draf dan
variasi

Memastikan fakta benar
dan suara otentik

Latihan
wawancara

Mensimulasikan
pertanyaan

Merasakan, merefleksikan,
memperbaiki

Analisis data Menghitung dan
memvisualisasi

Menarik makna dan
mengambil keputusan

Literasi Data untuk Keputusan Karir

Literasi data bukan berarti semua orang harus menjadi ilmuwan
data. Literasi data adalah kemampuan bertanya dengan benar: dari
mana angka ini berasal, apa definisinya, siapa yang diukur, dan apa
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yang tidak ditunjukkan. Ingat paradoks di Prolog: TPT lulusan SD
paling rendah bukan karena pasar lebih ramah, melainkan karena
definisi bekerja dan perilaku mencari kerja yang berbeda.

Gambar 2.3 — Lima pertanyaan sebelum mempercayai sebuah
angka

Sumber? Lembaga resmi, riset, atau unggahan anonim?

▼

Definisi? "Menganggur" atau "pengangguran terbuka" menurut
BPS?

▼

Periode? Data terbaru atau data lama yang diedarkan ulang?

▼

Populasi? Nasional, satu kota, atau responden survei daring?

▼

Yang tidak tampak? Apa yang tidak diukur oleh angka ini?

Prompt Engineering untuk Riset Karir

Kualitas jawaban AI sangat bergantung pada kualitas instruksi. Saya
menggunakan struktur sederhana RCTF: Role, Context, Task,
Format. Struktur ini mudah diingat dan cukup untuk sebagian besar
kebutuhan karir.
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Tabel 2.3 — Anatomi prompt karir yang efektif

Unsur Fungsi Contoh

Role Menetapkan sudut
pandang

"Bertindaklah sebagai perekrut
senior di industri FMCG."

Context Memberi data yang
relevan

"Berikut deskripsi pekerjaan dan
CV saya..."

Task Menyatakan
pekerjaan spesifik

"Identifikasi lima kesenjangan
terbesar."

Format Mengatur bentuk
keluaran

"Sajikan dalam tabel: kesenjangan,
bukti, saran."

Contoh 1 · Bedah lowongan dan analisis kesenjangan

Peran: perekrut senior industri perbankan.

Konteks: [tempel deskripsi lowongan] dan [tempel CV].

Tugas: bandingkan kualifikasi lowongan dengan CV.

Sebutkan 5 kesenjangan terbesar dan bukti apa

yang bisa saya bangun dalam 60 hari.

Format: tabel 3 kolom. Jangan mengarang

pengalaman yang tidak ada di CV.

Contoh 2 · Simulasi wawancara berbasis data

Peran: manajer rekrutmen yang kritis.

Konteks: saya melamar posisi analis bisnis.

Tugas: ajukan 1 pertanyaan perilaku setiap

giliran. Setelah saya menjawab, nilai dengan

skala 1-5 untuk struktur STAR, kejelasan

dampak, dan bukti angka. Beri satu saran.

Format: singkat, satu pertanyaan per giliran.
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Contoh 3 · Portofolio naratif dari proyek kecil

Peran: editor portofolio profesional.

Konteks: [catatan proyek: masalah, tindakan,

hasil, angka].

Tugas: ubah menjadi studi kasus 150 kata

dengan format Challenge-Action-Result.

Gunakan hanya fakta dari catatan saya.

Tandai [PERLU DATA] jika angka belum ada.

PER INGATAN AI dapat "berhalusinasi", yaitu menghasilkan fakta,
angka, atau referensi yang terdengar meyakinkan tetapi tidak benar.
Selalu verifikasi setiap klaim faktual ke sumber primer sebelum
dipakai di CV, presentasi, atau unggahan publik.

Etika AI dan Bias dalam Rekrutmen

Pemakaian AI dalam menulis lamaran kini lumrah. Persoalannya
bukan memakai atau tidak, melainkan bagaimana memakainya
secara jujur. Prinsip dasarnya: semua fakta tentang diri Anda harus
benar, suara tulisan harus tetap milik Anda, dan Anda harus siap
menjelaskan setiap kalimat di depan pewawancara.
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Gambar 2.4 — Pohon keputusan: bolehkah saya memakai keluaran
AI ini?

Apakah semua fakta di dalamnya benar dan dapat saya buktikan?

Ya → lanjut ke pertanyaan
berikutnya.

Tidak → hapus atau koreksi.
Jangan dipakai.

Apakah saya bisa menjelaskannya dengan kata-kata sendiri tanpa
membaca?

Ya → lanjut. Tidak → tulis ulang sampai
benar-benar Anda pahami.

Apakah aturan penerima (kampus, perusahaan, lomba)
mewajibkan pengungkapan?

Ya → ungkapkan penggunaan
AI sesuai aturan.

Tidak → boleh dipakai sebagai
alat bantu penyuntingan.

Di sisi perusahaan, AI juga dapat membawa bias. Kasus yang sering
dikutip adalah alat penyaring CV eksperimental Amazon yang
dilaporkan Reuters pada 2018 dihentikan karena cenderung
merugikan kandidat perempuan, sebab dilatih dari data historis yang
didominasi laki-laki. Pelajarannya bagi kandidat: gunakan kata
kunci yang relevan dengan lowongan, dan jangan bergantung
sepenuhnya pada satu kanal lamaran daring.

Second Brain dan Deep Work di Era Notifikasi

Informasi yang kita konsumsi setiap hari jauh melebihi kapasitas
ingatan. Tiago Forte dalam Building a Second Brain (2022)
menawarkan metode CODE untuk mengelola pengetahuan pribadi.
Metode Zettelkasten yang dipakai sosiolog Niklas Luhmann, dan
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dijelaskan ulang oleh Sönke Ahrens (2017), menambahkan prinsip
penting: tulis catatan dengan kata-kata sendiri dan hubungkan
dengan catatan lain.

Gambar 2.5 — Alur CODE untuk membangun second brain karir

Capture — simpan hanya yang berguna: insight, data, contoh,
pertanyaan wawancara.

▼

Organize — kelompokkan menurut proyek aktif, bukan menurut
topik abstrak.

▼

Distill — sorot inti dan tulis ringkasan satu kalimat dengan bahasa
sendiri.

▼

Express — ubah menjadi artefak: unggahan, studi kasus,
presentasi.

Forte (2022); Ahrens (2017).

Tabel 2.4 — Protokol fokus sederhana

Sebelum Selama Sesudah

Tentukan satu keluaran
yang jelas

Ponsel di ruangan
lain

Catat apa yang
selesai

Siapkan bahan dan
akses

Satu tab, satu
tugas

Tentukan langkah
berikutnya

Beri tahu tim jam fokus Tulis gangguan di
kertas

Istirahat tanpa layar
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Komunikasi Lintas Budaya dan Kecerdasan
Adversitas

Bekerja dalam tim global menuntut kepekaan budaya. Erin Meyer
dalam The Culture Map (2014) menunjukkan bahwa budaya
berbeda dalam cara berkomunikasi, memberi umpan balik negatif,
mengambil keputusan, dan membangun kepercayaan. Komunikasi
di Indonesia cenderung high-context: banyak pesan tersirat. Dalam
tim internasional, pesan yang tidak dinyatakan secara eksplisit
mudah hilang.

Tabel 2.5 — Penyesuaian praktis dalam tim lintas budaya

Situasi Kebiasaan lokal Penyesuaian global

Tidak
setuju

Diam atau
"insyaallah"

"Saya melihat risiko X; usul saya
Y."

Tenggat "Diusahakan" "Selesai Kamis pukul 15.00."

Kendala Menunggu ditanya Laporkan dini beserta opsi
solusi

Rapat Tunggu senior bicara Siapkan satu kontribusi sejak
awal

Paul Stoltz (1997) memperkenalkan Adversity Quotient untuk
menggambarkan cara seseorang merespons kesulitan. Intinya
sejalan dengan pembahasan antifragile: kegagalan bisa diolah
menjadi data. Ketika menghadapi PHK atau penolakan, kerangka
Stoik tentang dikotomi kendali dari Epictetus membantu memilah
mana yang dapat diubah dan mana yang perlu diterima, sementara
ikhtiar batin menjaga harapan tetap hidup.
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Storytelling, Reputasi Digital, dan Tantangan
30 Hari

Presentasi yang meyakinkan bukan yang paling ramai. Gunakan
prinsip satu slide satu pesan, judul berupa kesimpulan, dan data
yang mendukung. AI dapat membantu menyusun kerangka cerita
dan visual, tetapi Anda yang menentukan pesan utamanya.

Jejak digital adalah CV yang tidak pernah Anda kirim. Periksa hasil
pencarian nama Anda, aktifkan verifikasi dua langkah pada akun
penting, dan pisahkan akun pribadi dari profesional bila perlu.

Gambar 2.6 — Roadmap tantangan 30 hari HI + AI

HARI 1–7
Audit diri
Lengkapi audit tiga poros. Minta tiga orang memberi umpan balik
tentang kekuatan Anda.

HARI 8–14
Bangun sistem
Siapkan second brain dan tiga templat prompt RCTF untuk riset
karir.

HARI 15–21
Proyek kolaborasi HI + AI

Selesaikan satu analisis atau presentasi dengan bantuan AI, lalu
verifikasi semua faktanya.

HARI 22–30
Publikasi dan refleksi
Bagikan hasilnya sebagai studi kasus singkat dan catat umpan
balik yang masuk.
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Tabel 2.6 — Integrasi: dari soft skill ke hasil yang terukur

Soft skill Hasil terukur Contoh bukti

Empati Kepuasan pengguna Skor survei atau testimoni

Komunikasi Keputusan lebih
cepat

Durasi rapat berkurang

Kolaborasi Proyek tepat waktu Milestone tercapai

Literasi AI Produktivitas Waktu penyusunan laporan
berkurang

Studi Kasus Bab 2

ILUSTRAS I  KOMPOS IT Dimas dan statistik yang tidak pernah
ada.

Latar. Dimas, lulusan manajemen, memakai AI untuk menyiapkan
presentasi wawancara di perusahaan logistik. Masalah. Draf AI
memuat angka pertumbuhan pasar yang terdengar meyakinkan,
lengkap dengan "nama lembaga". Analisis. Saat ditelusuri, laporan
tersebut tidak pernah terbit; angkanya hasil halusinasi model.
Alternatif. Menghapus slide tersebut, atau mengganti dengan data
resmi. Keputusan. Ia mengganti dengan data BPS dan laporan
tahunan perusahaan, lalu menambahkan satu slide berjudul
"Bagaimana saya memverifikasi data". Hasil. Pewawancara justru
tertarik pada proses verifikasinya. Pembelajaran. AI mempercepat
kerja; verifikasi manusia membangun kepercayaan.
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ILUSTRAS I  KOMPOS IT Nadia: EQ yang menyelamatkan
proyek.
Latar. Nadia memimpin proyek kelompok dengan anggota dari tiga
kota. Masalah. Satu anggota terus terlambat menyetor bagian.
Analisis. Alih-alih menegur di grup, Nadia bertanya secara pribadi
dan menemukan anggota itu sedang merawat orang tua yang sakit.
Solusi. Pembagian kerja disesuaikan dan tenggat dibuat bertahap.
Indikator. Proyek selesai tepat waktu dan seluruh anggota memberi
nilai kolaborasi tinggi. Pembelajaran. Kesadaran sosial mengubah
konflik menjadi kepercayaan.

Checklist Bab 2

Transisi ke Bab 3. Kecerdasan yang tidak terlihat tidak dapat dinilai
pasar. Bab berikutnya membahas cara mengubah kecerdasan menjadi
bukti yang meyakinkan perekrut.

Audit tiga poros selesai dan ditulis.

Satu latihan EQ dipraktikkan setiap minggu.

Tiga templat prompt RCTF siap dipakai.

Setiap keluaran AI diverifikasi sebelum dipublikasikan.

Second brain aktif dengan minimal 20 catatan.
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B A B  T I GA  ·  B U K T I

03
Bab 3. Portofolio Top Grading,
Personal Branding, dan Seni
Wawancara

Perekrut tidak merekrut CV. Mereka merekrut bukti.

Bab ini membongkar aksioma rekrutmen: IPK membuka pintu,
tetapi rekam jejak dan cara Anda menunjukkan dampak yang
membuat Anda direkrut. Anda akan belajar menyusun scorecard,
portofolio berbasis proyek, dan teknik wawancara yang ditopang
riset.

R INGKASAN  EKSEKUT I F

1. Meta-analisis terbaru menempatkan wawancara terstruktur sebagai
prediktor kinerja terkuat; persiapkan diri untuk format itu.

2. Perekrut memindai CV rata-rata 7,4 detik; struktur dan bukti angka
menentukan apakah Anda lanjut dibaca.

3. Siapkan 12 cerita STAR dan 3 studi kasus CAR sebelum melamar
ke mana pun.
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Aksioma Rekrutmen dan Mitos IPK

IPK berfungsi sebagai penyaring awal. Banyak perusahaan
memakai batas minimum untuk mengelola ribuan pelamar. Namun
setelah lolos penyaringan, IPK jarang menjadi penentu. Yang
menentukan adalah seberapa meyakinkan Anda menunjukkan
kemampuan menyelesaikan pekerjaan.

Riset seleksi personel memberi petunjuk yang jelas. Paul Sackett
dan rekan (2022) meninjau ulang estimasi validitas berbagai metode
seleksi yang lama dirujuk dari Schmidt dan Hunter (1998). Hasilnya
mengubah peringkat yang selama ini diyakini banyak praktisi.

Gambar 3.1 — Validitas prediktif metode seleksi: wawancara
terstruktur di puncak (koefisien korelasi)

Wawancara terstruktur 0,42

Tes pengetahuan kerja 0,40

Biodata empiris 0,38

Sampel kerja 0,33

Kemampuan kognitif 0,31

Tes integritas 0,31

Assessment center 0,29

Wawancara tak
terstruktur 0,19

Lama pengalaman kerja 0,07

FAKTA Sackett, Zhang, Berry & Lievens (2022), Journal of Applied
Psychology. Lama pendidikan tidak dapat diperbarui karena keterbatasan data
studi asal.

Implikasinya bagi kandidat sangat praktis. Pertama, persiapkan diri
untuk wawancara terstruktur, karena makin banyak perusahaan
memakainya. Kedua, lamanya pengalaman hampir tidak
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memprediksi kinerja; yang penting adalah apa yang Anda kerjakan
dan pelajari. Ketiga, sampel kerja dan pengetahuan nyata lebih
berbicara daripada klaim.

Top Grading dan Measurable Scorecard

Bradford D. Smart dalam Topgrading mendefinisikan "A player"
sebagai talenta yang termasuk 10% terbaik dari kandidat yang
tersedia untuk tingkat kompensasi tertentu. Definisi ini penting: Top
10% bukan soal menjadi jenius, tetapi menjadi pilihan terbaik di
kelas gaji dan peran yang Anda incar.

Perusahaan menilai kandidat menggunakan scorecard, yaitu daftar
kompetensi dan hasil yang diharapkan dari sebuah peran. Anda bisa
memakai logika yang sama untuk menilai diri sendiri secara jujur.
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Tabel 3.1 — Scorecard lima dimensi untuk mengukur kesiapan Top
10%

Dimensi Bukti skor 5 Bukti skor 3

1. Rekam jejak
kepemimpinan

Memimpin tim ≥ 5 orang
dengan hasil terukur

Pernah menjadi
koordinator
kegiatan

2. Komunikasi dan
pengaruh

Presentasi 10 menit yang
menghasilkan keputusan

Presentasi tugas
kuliah

3. Pengalaman
bernilai tinggi

Penugasan di lingkungan
terbatas, internasional,
atau sosial

Magang
administratif

4. Learning agility Menguasai keterampilan
baru dalam 60 hari,
dengan bukti proyek

Mengikuti kursus
daring

5. Konsistensi dan
integritas

Testimoni dari dua atasan
atau mentor

Tidak ada catatan
buruk

REKOMENDAS I Dimensi disusun penulis, terinspirasi pendekatan
scorecard dalam Smart (2012).

ASUMS I Rata-rata skor 4 ke atas menjadi sinyal kesiapan bersaing
di tahap akhir. Ambang ini adalah pedoman praktis, bukan standar
baku industri.

Portofolio Berbasis Proyek dengan Formula
CAR

Sertifikat membuktikan Anda pernah belajar. Proyek membuktikan
Anda bisa melakukannya. Formula CAR (Challenge–Action–
Result) adalah cara paling ringkas untuk mengubah pengalaman
menjadi bukti.
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Gambar 3.2 — Formula CAR: dari tugas menjadi dampak

Challenge — Apa masalahnya, seberapa besar, dan mengapa
penting? Sertakan kondisi awal dalam angka.

▼

Action — Apa yang Anda lakukan? Gunakan kata kerja aktif:
merancang, menganalisis, memimpin.

▼

Result — Apa yang berubah? Angka sebelum–sesudah, testimoni,
atau keputusan yang diambil.

Tabel 3.2 — Sebelum dan sesudah memakai CAR

Versi tugas (lemah) Versi CAR (kuat)

"Bertanggung jawab
atas media sosial
organisasi."

"Interaksi akun organisasi stagnan. Saya
menyusun kalender konten berbasis survei
anggota. Dalam tiga bulan, rata-rata interaksi
per unggahan naik dari X menjadi Y."

"Membantu
administrasi
keuangan."

"Rekap kas sering terlambat. Saya membuat
templat spreadsheet otomatis. Waktu rekap
mingguan turun dari dua jam menjadi 30
menit."

ILUSTRAS I Ganti X dan Y dengan data riil Anda. Jangan mengarang
angka.

CV yang Lolos ATS dan Dibaca Manusia

Studi pelacakan mata oleh Ladders (2018) menemukan bahwa
perekrut menghabiskan rata-rata sekitar 7,4 detik untuk pemindaian
awal sebuah CV. CV dengan tata letak sederhana, judul yang jelas,
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dan poin-poin ringkas lebih mudah dipindai. Di banyak perusahaan,
CV juga melewati Applicant Tracking System (ATS) sebelum dibaca
manusia.

Gambar 3.3 — Perjalanan CV dari pengiriman hingga undangan
wawancara

1. ATS membaca teks — format sederhana, tanpa tabel rumit atau
teks di dalam gambar.

▼

2. Pencocokan kata kunci — gunakan istilah yang sama dengan
deskripsi lowongan secara jujur.

▼

3. Pemindaian manusia ±7 detik — judul peran, perusahaan,
tanggal, dan angka dampak harus langsung terlihat.

▼

4. Pembacaan mendalam — bukti CAR dan konsistensi riwayat.

▼

5. Undangan wawancara

FAKTA Ladders, Eye-Tracking Study (2018). Tahapan ATS: gambaran
umum praktik rekrutmen.
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Tabel 3.3 — Daftar periksa CV

Elemen Lakukan Hindari

Format Satu kolom, font standar,
PDF berbasis teks

Grafik bilah keterampilan,
foto berlebihan

Ringkasan 2–3 kalimat: peran target
+ bukti utama

"Pekerja keras dan jujur"

Pengalaman 3–5 poin CAR per peran,
angka di depan

Daftar tugas tanpa hasil

Panjang 1 halaman untuk lulusan
baru

Riwayat tidak relevan

Kejujuran Semua klaim siap
dibuktikan

Melebih-lebihkan peran

Cover letter yang tidak templat

Surat lamaran yang efektif menjawab tiga pertanyaan dalam tiga
paragraf: mengapa perusahaan ini (tunjukkan riset), mengapa Anda
(satu bukti paling relevan), dan apa langkah berikutnya. Jika satu
kalimat bisa dikirim ke perusahaan mana pun tanpa diubah, kalimat
itu terlalu umum.

LinkedIn dan Personal Website Satu Halaman

LinkedIn adalah etalase profesional yang bekerja 24 jam.
Optimalkan tiga area utama, lalu bangun konten yang mendidik,
bukan sekadar pamer.
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Tabel 3.4 — Optimasi tiga area utama profil LinkedIn

Area Formula Contoh

Headline Peran + spesialisasi +
bukti

"Analis Data | Dasbor Penjualan
UMKM | 3 proyek dengan
dampak terukur"

About Masalah yang Anda
selesaikan + cara +
ajakan

Tiga paragraf pendek, orang
pertama

Featured Artefak terbaik Studi kasus PDF, dasbor,
presentasi

Gambar 3.4 — Kerangka konten LinkedIn: edukasi, bukan pamer

Belajar publik
"Tiga hal yang saya pelajari
saat membangun dasbor
pertama."

Studi kasus CAR
Masalah, tindakan, hasil,
ditambah satu visual.

Kurasi dengan opini

Bagikan laporan industri
dengan satu insight Anda
sendiri.

Apresiasi

Ucapkan terima kasih kepada
mentor atau rekan secara
spesifik.

Meminta rekomendasi yang kredibel. Mintalah kepada orang
yang benar-benar melihat Anda bekerja. Permudah mereka dengan
mengingatkan proyek spesifik dan kompetensi yang ingin disorot.
Rekomendasi yang menyebut perilaku konkret jauh lebih kuat
daripada pujian umum.
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Personal website satu halaman. Strukturnya cukup: nama dan
peran target, tiga studi kasus, keterampilan utama, testimoni, dan
kontak. Bagi perekrut, situs semacam ini menjadi bukti bahwa Anda
serius dan rapi.

Inner Fire dan Metode STAR yang Hidup

Inner fire adalah energi dan kesungguhan yang tidak bisa
dipalsukan. Pewawancara menangkapnya dari detail: seberapa
spesifik cerita Anda, seberapa paham Anda tentang perusahaan, dan
bagaimana mata Anda menyala saat menceritakan pekerjaan yang
disukai.

Wawancara perilaku berbasis kompetensi biasanya meminta contoh
nyata dari masa lalu. Struktur STAR membantu menjawab dengan
runtut tanpa terdengar menghafal.

Tabel 3.5 — STAR: proporsi waktu dan pertanyaan pemandu

Unsur Porsi Pertanyaan pemandu

Situation ±15% Kapan, di mana, apa konteksnya?

Task ±15% Apa tanggung jawab Anda secara spesifik?

Action ±50% Apa yang Anda lakukan, langkah demi langkah,
dan mengapa?

Result ±20% Apa hasilnya dalam angka? Apa yang Anda
pelajari?

REKOMENDAS I Porsi waktu merupakan pedoman praktik, bukan aturan
baku.
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Kesalahan paling umum: terlalu lama di Situation dan terlalu
singkat di Action. Pewawancara ingin tahu apa yang Anda lakukan,
bukan apa yang dilakukan tim. Gunakan kata "saya" untuk tindakan
Anda, dan "kami" hanya untuk hasil bersama.

Guesstimate: Berpikir Terstruktur di Bawah
Tekanan

Soal guesstimate sering muncul dalam rekrutmen konsultan, analis,
dan program management trainee. Pewawancara tidak mencari
angka yang benar, melainkan cara berpikir yang terstruktur, asumsi
yang masuk akal, dan pemeriksaan logika.

Gambar 3.5 — Lima langkah menjawab guesstimate

1. Klarifikasi — definisikan objek, wilayah, dan periode.

▼

2. Pecah (MECE) — susun pohon faktor yang saling lepas dan
menyeluruh.

▼

3. Asumsi — nyatakan setiap angka dengan alasan.

▼

4. Hitung — bulatkan agar mudah, tulis di kertas.

▼

5. Sanity check — apakah hasilnya masuk akal dibandingkan
pembanding nyata?
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Tabel 3.6 — Contoh: berapa gelas kopi susu kekinian terjual per
hari di sebuah kota?

Faktor Asumsi Nilai

Penduduk kota Kota menengah 1.000.000

Porsi usia 15–45 tahun Segmen utama 50%

Peminum kopi kekinian Dari segmen tersebut 30%

Frekuensi 2 kali per minggu ≈ 0,29/hari

Estimasi 1 jt × 50% × 30% × 0,29 ≈ 43.500 gelas

ILUSTRAS I ASUMS I Seluruh angka adalah asumsi latihan. Sanity
check: jika ada ±300 gerai, rata-rata sekitar 145 gelas per gerai per hari, angka
yang masuk akal untuk diuji lebih lanjut.

FGD, Wawancara Tekanan, dan Bahasa Tubuh

Dalam Focus Group Discussion atau leaderless group discussion,
penilai mengamati cara Anda berkontribusi, bukan siapa yang paling
banyak bicara. Pilih peran yang alami bagi Anda dan jalankan
dengan baik.



61

Tabel 3.7 — Peran dalam FGD dan kesalahan fatal yang sering
tidak disadari

Peran
positif Kontribusi Kesalahan fatal

Initiator Membuka struktur diskusi Mendominasi dan
memotong

Timekeeper Menjaga agenda dan
waktu

Hanya mengatur, tanpa
isi

Analyst Membawa data dan logika Terlalu detail, kehilangan
arah

Harmonizer Mengajak yang diam
bicara

Setuju dengan semua
orang

Summarizer Merangkum dan
menyimpulkan

Merangkum ide sendiri
saja

Gambar 3.6 — Pohon keputusan menghadapi pertanyaan menekan

Apakah pertanyaan menyinggung kelemahan nyata saya?

Ya
Akui singkat, lalu tunjukkan
langkah perbaikan dan
buktinya.

Tidak
Klarifikasi dengan tenang:
"Boleh saya luruskan
konteksnya?"

Apakah saya tahu jawabannya?

Ya
Jawab dengan struktur: poin
utama, alasan, contoh.

Tidak
Jujur, lalu tunjukkan cara Anda
akan mencari jawabannya.

Prinsip: tekanan menguji ketenangan, bukan kesempurnaan.
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KOREKS I  M ITOS "55% pesan ada di bahasa tubuh" tidak
berlaku umum. Angka 7–38–55 berasal dari eksperimen Albert
Mehrabian pada akhir 1960-an yang hanya menguji cara pendengar
menilai perasaan dan sikap ketika kata-kata bertentangan dengan
nada atau ekspresi wajah, dengan sampel kecil dan kata tunggal.
Mehrabian sendiri menegaskan rasio itu tidak berlaku untuk
komunikasi pada umumnya. Dalam wawancara, isi jawaban tetap
utama; bahasa tubuh dan vokal berfungsi menjaga agar pesan Anda
dipercaya.

Praktik bahasa tubuh yang membantu: kontak mata yang wajar,
postur terbuka, tempo bicara yang tidak terburu-buru, dan jeda
sebelum menjawab pertanyaan sulit. Dalam wawancara daring,
posisikan kamera sejajar mata dan pastikan wajah terang.

Pertanyaan Balik, Follow-Up, dan Bank Cerita

Di akhir wawancara, pertanyaan balik adalah kesempatan terakhir
menunjukkan kedalaman. Hindari bertanya hal yang mudah
ditemukan di situs perusahaan. Contoh yang baik: "Seperti apa
keberhasilan pada peran ini dalam enam bulan pertama?" atau
"Tantangan terbesar apa yang sedang dihadapi tim?"

Kirim pesan terima kasih singkat dalam 24 jam: apresiasi spesifik
atas satu poin diskusi, penegasan minat, dan satu tambahan
informasi yang relevan. Bila dijanjikan kabar dalam waktu tertentu
dan belum ada kabar, tindak lanjut sopan satu kali setelah tenggat
lewat masih wajar.
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Tabel 3.8 — Bank 12 cerita STAR yang wajib disiapkan

# Tema cerita # Tema cerita

1 Memimpin tim 7 Belajar hal baru dengan cepat

2 Konflik dan
penyelesaiannya

8 Inisiatif tanpa diminta

3 Kegagalan dan
pembelajaran

9 Menghadapi tenggat ketat

4 Mempengaruhi tanpa
otoritas

10 Analisis data untuk keputusan

5 Menerima kritik keras 11 Dilema etika

6 Melayani pengguna sulit 12 Pencapaian paling
membanggakan

Gambar 3.7 — Protokol simulasi wawancara 3 × 45 menit

SESI 1 · 45 MENIT
Rekam dan tonton

Jawab enam pertanyaan perilaku di depan kamera. Tonton ulang;
catat kata pengisi seperti "eh", "jadi", dan "kayak".

SESI 2 · 45 MENIT
Tekanan waktu
Minta teman menjadi pewawancara kritis. Tambahkan dua soal
guesstimate dengan batas empat menit.

SESI 3 · 45 MENIT
Simulasi penuh
Mulai dari perkenalan hingga pertanyaan balik. Minta skor 1–5
untuk struktur, bukti, dan ketenangan.
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Studi Kasus Bab 3

ILUSTRAS I  KOMPOS IT Ayu: dari IPK biasa ke tahap akhir
management trainee.
Latar. IPK Ayu tepat di batas minimum program management
trainee sebuah perusahaan barang konsumen. Masalah. Ia khawatir
kalah dari pelamar ber-IPK tinggi. Data dan fakta. Ia punya dua
proyek organisasi dan satu usaha kecil daring. Analisis. Scorecard
pribadinya lemah di dimensi komunikasi (skor 3) dan kuat di
pengalaman bernilai tinggi (skor 4). Rencana. Selama enam minggu,
ia menulis tiga studi kasus CAR, berlatih 12 cerita STAR, dan
menjalani tiga simulasi wawancara. Risiko. Gugup saat FGD.
Mitigasi. Ia memilih peran summarizer yang sesuai gayanya. Hasil.
Ia lolos hingga wawancara akhir. Pembelajaran. Persiapan
terstruktur mengimbangi kekurangan di atas kertas.

ILUSTRAS I  KOMPOS IT Bagas dan CV dua kolom yang
"hilang".
Masalah. Bagas mengirim 40 lamaran tanpa satu pun panggilan.
Analisis. CV-nya bergaya infografis dua kolom; sebagian teks berada
di dalam gambar sehingga sulit dibaca sistem. Solusi. Ia
mengubahnya menjadi CV satu kolom berbasis teks dengan kata
kunci sesuai lowongan dan poin CAR. Pembelajaran. Desain yang
indah tidak berguna jika tidak terbaca oleh mesin maupun manusia
yang terburu-buru.
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Checklist Bab 3

Transisi ke Bab 4. Diterima bekerja adalah garis start, bukan garis
finis. Bab berikutnya membahas cara bertumbuh: membaca hukum
pasar kompensasi, membangun ekosistem jejaring, dan merancang
karir 30 tahun.

Skor scorecard lima dimensi sudah saya hitung dengan jujur.

Tiga studi kasus CAR dengan data riil tersedia.

CV satu kolom dan lolos daftar periksa.

Headline, About, dan Featured LinkedIn sudah diperbarui.

Dua belas cerita STAR siap dan sudah dilatih.

Tiga sesi simulasi wawancara selesai.
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B A B  EMPAT  ·  NAV I GA S I

04
Bab 4. Navigasi Remunerasi,
Jejaring Ekosistem, dan
Roadmap 30 Tahun

Karir adalah maraton yang tersusun dari banyak sprint.

Banyak talenta tersendat bukan karena kurang kompeten, tetapi
karena salah membaca hukum pasar kompensasi dan membangun
jejaring secara transaksional. Bab ini membahas riset gaji berbasis
data, negosiasi berbasis nilai, jejaring organik, dan roadmap karir 30
tahun.

R INGKASAN  EKSEKUT I F

1. Gaji ditentukan pasar dan struktur perusahaan; negosiasi efektif
berbasis riset data dan nilai, bukan kebutuhan pribadi.

2. Eksperimen LinkedIn terhadap ±20 juta pengguna menunjukkan
kenalan dengan ikatan "sedang-lemah" paling mendorong mobilitas
kerja.

3. Employability jangka panjang dibangun dengan career moat:
kombinasi keahlian langka yang terus diperbarui.
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Hukum Pasar dan Anatomi Struktur Gaji

Kompensasi bukan hadiah atas kerja keras, melainkan harga pasar
atas nilai yang Anda berikan dan seberapa langka nilai itu.
Perusahaan menengah dan besar umumnya menggunakan struktur
gaji dengan rentang untuk setiap jenjang jabatan: minimum, titik
tengah (midpoint), dan maksimum.

Gambar 4.1 — Anatomi rentang gaji satu jenjang jabatan

Minimum · pendatang
baru

8,0

Entry wajar 80–95% mid 9,6

Midpoint · kompeten
penuh

10,0

Kuartil atas · kinerja
unggul 11,0

Maksimum · batas jenjang 12,0

ILUSTRAS I ASUMS I Angka dalam juta rupiah per bulan dengan
rentang ±20% dari midpoint. Struktur riil berbeda per perusahaan, jenjang, dan
industri.

Rasio gaji seseorang terhadap midpoint disebut compa-ratio.
Karyawan baru yang belum terbukti biasanya ditempatkan di bawah
midpoint. Ini bukan penghinaan, melainkan logika struktur:
midpoint dicadangkan untuk mereka yang sudah kompeten penuh
pada peran tersebut.
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Tabel 4.1 — Data acuan kompensasi Indonesia yang dapat
diperiksa

Acuan Angka Sumber

Proyeksi kenaikan
gaji rata-rata 2026

5,8% Mercer Total Remuneration
Survey 2025 (588 perusahaan)

Proyeksi kenaikan
gaji rata-rata 2025

6,3% Mercer, rilis 2024

UMP DKI Jakarta
2026 (tertinggi)

Rp5.729.876 Penetapan Pemprov DKI,
Desember 2025

FAKTA Dikutip dari SWA, Bisnis.com, Fortune IDN, dan Kompas TV. Upah
minimum adalah batas bawah hukum, bukan acuan gaji lulusan sarjana.

Riset Gaji dan Negosiasi Berbasis Nilai

Riset gaji yang baik menggabungkan beberapa sumber, karena
setiap sumber memiliki bias. Survei remunerasi konsultan (misalnya
Mercer atau Korn Ferry) kuat secara metodologi tetapi umumnya
berbayar. Panduan gaji perusahaan rekrutmen dan data yang
dilaporkan pengguna di portal kerja lebih mudah diakses, tetapi
sampelnya tidak selalu representatif. Percakapan dengan praktisi di
peran yang sama sering memberi konteks yang paling berharga.
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Gambar 4.2 — Alur riset dan negosiasi kompensasi

1. Triangulasi data — minimal tiga sumber; catat kisaran, bukan
satu angka.

▼

2. Tentukan tiga angka — target ideal, angka yang realistis, dan
batas bawah untuk mundur.

▼

3. Siapkan BATNA — alternatif terbaik jika kesepakatan gagal
(Fisher & Ury, 1981).

▼

4. Bingkai dengan nilai — "Berdasarkan riset pasar dan bukti X,
kisaran yang saya harapkan..."

▼

5. Negosiasikan paket — bila gaji pokok kaku, bahas bonus,
tunjangan, pelatihan, atau tinjauan enam bulan.

▼

6. Kunci secara tertulis — pastikan semua kesepakatan
tercantum dalam surat penawaran.
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Gambar 4.3 — Pohon keputusan saat menerima penawaran kerja

Apakah penawaran berada dalam kisaran riset pasar Anda?

Ya
Negosiasikan elemen non-gaji
secukupnya, lalu terima
dengan antusias.

Di bawah
Ajukan data dan bukti nilai
Anda. Tawarkan kompromi.

Jika tetap di bawah: apakah peran ini mempercepat career capital
Anda?

Ya
Pertimbangkan menerima
dengan kesepakatan tinjauan
gaji tertulis.

Tidak
Bandingkan dengan BATNA.
Menolak dengan sopan adalah
pilihan sah.

Kapan Anda punya daya tawar

Daya tawar paling kuat muncul pada dua momen: saat masuk
dengan bukti langka yang dibutuhkan perusahaan, dan saat Anda
sudah berprestasi serta memiliki alternatif nyata. Di luar dua momen
itu, kenaikan biasanya mengikuti siklus penilaian kinerja tahunan.



71

Tabel 4.2 — Kesalahan negosiasi yang membuat tawaran
memburuk

Kesalahan Mengapa berisiko Alternatif

Alasan kebutuhan
pribadi

Perusahaan membayar
nilai, bukan kebutuhan

Bingkai dengan data
pasar dan bukti

Ultimatum tanpa
alternatif

Merusak kepercayaan
bila digertak balik

Gunakan BATNA
nyata dengan sopan

Berbohong soal
tawaran lain

Mudah terbongkar,
reputasi rusak

Sampaikan hanya
fakta

Menerima lalu
membatalkan

Memutus hubungan
jangka panjang

Putuskan setelah
semua opsi jelas

Total Compensation: Melihat Paket Utuh

Membandingkan tawaran hanya dari gaji pokok sering
menyesatkan. Hitung paket total, termasuk nilai pembelajaran yang
akan memperbesar penghasilan Anda di masa depan.

Tabel 4.3 — Komponen total compensation dan pertanyaan
kuncinya

Komponen Pertanyaan kunci

Gaji pokok Berapa per bulan, dan kapan ditinjau?

Tunjangan tetap dan
THR

Apa saja yang tetap, dan bagaimana
perhitungannya?

Bonus atau insentif Indikator apa, berapa target, berapa
realisasi historis?

Saham atau ESOP Bagaimana jadwal vesting dan
likuiditasnya?
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Komponen Pertanyaan kunci

Jaminan sosial dan
asuransi

BPJS, asuransi tambahan, cakupan
keluarga?

Pembelajaran Anggaran pelatihan, mentor, rotasi, proyek
strategis?

Fleksibilitas Kerja hibrida, jam kerja, cuti?

Jejaring Organik: Ekosistem, Bukan Transaksi

Sosiolog Mark Granovetter (1973) mengemukakan gagasan the
strength of weak ties: kenalan yang tidak terlalu dekat sering
membawa informasi peluang yang tidak beredar di lingkaran dekat
kita. Gagasan ini diuji secara kausal oleh Rajkumar dan rekan
(2022) melalui eksperimen lima tahun di LinkedIn yang melibatkan
sekitar 20 juta pengguna.

Gambar 4.4 — Kekuatan ikatan dan mobilitas kerja: hubungan
tidak linear

Ikatan sangat
lemah
Hampir tidak saling
kenal. Efek
terhadap mobilitas
kerja kecil.

Ikatan sedang-
lemah
Kenalan dengan
tingkat interaksi
sedang. Efek
terbesar.

Ikatan kuat
Teman dekat.
Informasinya mirip
dengan milik kita.
Efek terkecil.

FAKTA Rajkumar dkk. (2022), Science; ringkasan Stanford News. Efek
terkuat ditemukan di industri digital dan berteknologi tinggi.

Pelajarannya: perluas lingkaran kenalan secara konsisten dan rawat
hubungan tingkat menengah. Jejaring yang sehat dibangun dengan
memberi lebih dulu: berbagi informasi, memperkenalkan dua orang
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yang saling membutuhkan, atau memberi apresiasi publik.

Tabel 4.4 — Strategi jejaring offline dan online

Kanal Aktivitas bernilai Kebiasaan

Offline Seminar, komunitas profesi,
kegiatan alumni, kerja
sukarela

Satu acara per bulan,
tindak lanjut dalam 48 jam

Online Komentar substantif,
unggahan edukatif, grup
praktisi

Tiga interaksi bermakna
per minggu

Figur
otoritas

Dosen, atasan, tokoh
komunitas yang melihat
Anda bekerja

Kabari perkembangan
Anda tiap kuartal

Templat pesan perkenalan tiga kalimat. (1) Apresiasi spesifik atas
karya mereka. (2) Satu insight dari proyek Anda yang relevan. (3)
Satu pertanyaan belajar yang tidak bisa dijawab mesin pencari.
Hindari langsung meminta pekerjaan pada pesan pertama.

Mentor, Sponsor, dan Komunitas

Sylvia Ann Hewlett (2013) membedakan mentor dan sponsor.
Mentor memberi nasihat; sponsor menggunakan pengaruhnya untuk
membuka peluang bagi Anda. Keduanya penting, tetapi pada tahap
berbeda.
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Tabel 4.5 — Mentor versus sponsor

Aspek Mentor Sponsor

Peran Penasihat dan
pendengar

Advokat di ruang keputusan

Yang
diberikan

Wawasan, umpan balik Rekomendasi, penugasan
strategis

Syarat Kesediaan belajar Kinerja terbukti dan
kepercayaan

Tahap ideal Awal karir dan setiap
transisi

Saat siap naik level

Hewlett (2013), Forget a Mentor, Find a Sponsor.

Komunitas profesional adalah tempat compounding terjadi: Anda
belajar lebih cepat, terlihat oleh lebih banyak orang, dan suatu saat
menjadi mentor bagi yang lebih muda. Menjadi mentor bukan hanya
memberi; mengajar adalah salah satu cara terbaik memperdalam
pemahaman sendiri.

Roadmap Karir 30 Tahun

Merencanakan 30 tahun terdengar berlebihan di dunia yang berubah
cepat. Namun tujuannya bukan memprediksi jabatan, melainkan
menetapkan arah dan tema setiap dekade. Detail boleh berubah; arah
memberi konsistensi.
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Gambar 4.5 — Roadmap karir per dekade

REKOMENDAS I Kerangka penulis. Usia bersifat indikatif; banyak orang
menjalani urutan berbeda.

Continuous Learning: Upskilling atau
Reskilling?

Ingat kembali data WEF: 59 dari 100 pekerja diperkirakan perlu
pelatihan ulang hingga 2030. Belajar sepanjang hayat bukan lagi
slogan, tetapi syarat bertahan. Saya merekomendasikan alokasi
minimal lima jam per minggu untuk belajar terstruktur, dibagi
antara keterampilan inti, keterampilan baru, dan proyek penerapan.

USIA 20-AN · EKSPLORASI TERARAH
Akumulasi keterampilan dan bukti
Coba beberapa peran dengan siklus 3–6–12 bulan. Fokus pada
belajar cepat, bukan gaji tertinggi.

USIA 30-AN · SPESIALISASI
Kredibilitas dan reputasi
Pilih niche, bangun nama, mulai memimpin tim atau proyek besar.

USIA 40-AN · LEVERAGE
Kepemimpinan dan ekosistem
Melipatgandakan dampak melalui orang lain, jejaring, dan sistem.

USIA 50-AN+ · LEGACY
Regenerasi dan kebijaksanaan
Membimbing generasi berikutnya, menjadi penasihat, mewariskan
pengetahuan.
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Gambar 4.6 — Pohon keputusan: memperdalam jalur atau pindah
jalur?

Apakah permintaan pasar untuk peran Anda tumbuh atau stabil?

Ya → Upskilling: perdalam
keahlian dan tambahkan
literasi AI.

Menurun → lanjut ke
pertanyaan berikutnya.

Apakah ada peran berdekatan yang memakai 50% atau lebih
keterampilan Anda saat ini?

Ya → Reskilling bertahap:
pindah ke peran berdekatan
melalui proyek internal.

Tidak → Reskilling penuh:
rencana 12–24 bulan dengan
proyek bukti dan dana
cadangan.

ASUMS I Ambang 50% adalah pedoman praktis untuk menilai jarak
keterampilan.

Tabel 4.6 — Memilih sertifikasi yang diakui pasar

Kriteria Pertanyaan uji

Permintaan Apakah disebut dalam lowongan peran target?

Penerbit Lembaga resmi, asosiasi profesi, atau vendor teknologi
utama?

Asesmen Ada ujian atau proyek, bukan sekadar kehadiran?

Penerapan Bisakah langsung menghasilkan artefak portofolio?

Career Moat dan Relevansi Sepanjang Hayat

Dalam investasi, moat atau parit adalah keunggulan yang sulit ditiru
pesaing. Dalam karir, moat dibangun dari kombinasi keahlian yang
jarang bertemu pada satu orang. Seorang analis keuangan yang juga
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memahami regulasi ketenagakerjaan dan mahir AI, misalnya, jauh
lebih sulit digantikan daripada spesialis dengan satu keahlian saja.

Gambar 4.7 — Lima lapis career moat

1. Keahlian inti yang dalam
Diakui rekan seprofesi.

2. Keahlian pelengkap
Bidang kedua yang jarang
dikombinasikan.

3. Literasi teknologi dan AI
Melipatgandakan produktivitas.

4. Reputasi dan jejaring
Orang tahu dan percaya pada
Anda.

5. Karakter

Integritas, ketahanan, dan kerendahan hati untuk terus belajar.

Mengelola reputasi saat krisis dan transisi

Setiap karir akan mengalami masa sulit: PHK, proyek gagal, atau
konflik. Prinsipnya: ambil tanggung jawab atas bagian Anda,
komunikasikan secara jujur dan tenang, jangan menjelekkan bekas
atasan di ruang publik, lalu tunjukkan pembelajaran melalui
tindakan berikutnya.

Work-life integration

Keseimbangan yang sempurna jarang tercapai setiap hari. Yang
lebih realistis adalah integrasi: menyelaraskan pekerjaan, keluarga,
kesehatan, dan spiritualitas dalam satu sistem nilai, sambil menjaga
batas yang jelas agar tidak ada satu pun yang terabaikan dalam
jangka panjang.
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REKOMENDAS I Tetap relevan hingga usia 60 tahun ke atas.
Talenta pembelajar tidak pernah benar-benar pensiun. Mereka
berganti peran: dari pelaksana menjadi pemimpin, lalu menjadi
penasihat dan mentor. Kuncinya adalah terus belajar, terus berbagi,
dan terus menjaga kesehatan.

Studi Kasus Bab 4

ILUSTRAS I  KOMPOS IT Rina menegosiasikan paket, bukan
hanya angka.
Latar. Rina, analis data dengan dua tahun pengalaman, menerima
tawaran dari perusahaan teknologi. Masalah. Gaji pokok yang
ditawarkan berada di batas bawah kisaran hasil risetnya. Data. Ia
mengumpulkan kisaran dari tiga sumber dan memiliki satu tawaran
lain yang lebih rendah sebagai BATNA. Alternatif. Menerima,
menolak, atau bernegosiasi. Keputusan. Ia menyampaikan data
pasar dan dua proyek dashboard yang relevan, lalu meminta
kenaikan moderat. Ketika perusahaan menyatakan struktur gaji sudah
kaku, ia meminta anggaran sertifikasi dan tinjauan gaji tertulis
setelah enam bulan. Indikator. Seluruh kesepakatan tercantum
dalam surat penawaran. Pembelajaran. Ketika satu pintu tertutup,
paket total sering menyediakan pintu lain.
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ILUSTRAS I  KOMPOS IT Yoga dan kekuatan kenalan "sedang".
Latar. Yoga terkena PHK setelah perusahaannya melakukan
efisiensi. Tindakan. Ia tidak hanya menghubungi teman dekat, tetapi
juga 20 kenalan dari seminar dan komunitas yang jarang ia temui.
Setiap pesan berisi kabar singkat, keahliannya, dan permintaan saran,
bukan permintaan pekerjaan. Hasil. Dua kenalan
memperkenalkannya pada lowongan yang belum diumumkan.
Pembelajaran. Sejalan dengan temuan Rajkumar dkk. (2022),
informasi peluang sering datang dari lingkaran kenalan yang lebih
luas.

Checklist Bab 4

Transisi ke Bab 5. Peta sudah lengkap: fondasi, kecerdasan, bukti,
dan navigasi. Saatnya mengubah peta menjadi langkah harian
melalui Action Plan 90 Hari.

Riset gaji dari tiga sumber untuk peran target sudah dilakukan.

BATNA dan tiga angka negosiasi sudah ditentukan.

Saya mencatat 15 kenalan ikatan sedang-lemah untuk dirawat.

Saya memiliki minimal satu mentor aktif.

Roadmap dekade saya sudah tertulis.

Lima jam belajar terjadwal setiap minggu.
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B A B  L IMA  ·  E K S E K U S I

05
Bab 5. Epilog dan Action Plan
90 Hari

Keberhasilan karir adalah harmoni antara visi jangka panjang,
penguasaan teknologi, dan kerendahan hati spiritual.

Bab penutup merangkum perjalanan Careerpreneur dan
menerjemahkannya menjadi rencana kerja 90 hari yang bisa
ditempel di dinding. Jangan tunggu siap: mulai, dokumentasikan,
minta umpan balik, lalu iterasi.

R INGKASAN  EKSEKUT I F

1. 90 hari cukup untuk mengubah narasi karir tanpa harus berhenti
kerja atau pindah kota.

2. Rencana dibagi menjadi empat fase dengan keluaran mingguan
yang jelas.

3. Keberhasilan diukur dari bukti yang dihasilkan, bukan dari niat
yang ditulis.
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Epilog: Harmoni Visi, Teknologi, dan
Kerendahan Hati

Perjalanan kita bermuara pada satu pertanyaan sederhana: apa yang
akan Anda lakukan dalam 24 jam ke depan? Banyak buku karir
berhenti pada inspirasi. Playbook ini meminta eksekusi.
Keberhasilan karir bukan tentang menemukan passion yang
sempurna, melainkan membangun sistem yang membuat Anda tetap
relevan ketika semangat naik dan turun.

Tiga poros yang telah kita bangun, yaitu SQ sebagai kompas moral,
EQ sebagai perekat sosial, dan sinergi HI + AI sebagai akselerator,
tidak akan berarti tanpa bukti harian. Pasar tidak dapat menilai doa
atau prompt yang canggih jika tidak ada artefak yang bisa dilihat,
diuji, dan dinilai. Careerpreneur sejati selalu memiliki satu proyek
aktif yang dapat diceritakan dalam 60 detik.

Ingat kembali logika investasi karir: tiga bulan untuk validasi, enam
bulan untuk bukti kapabilitas, dua belas bulan untuk spesialisasi,
dan lima tahun untuk leverage. Jika hari ini Anda berada di titik nol,
mulailah dari siklus tiga bulan. Satu studi kasus kecil yang jujur
jauh lebih berharga daripada sepuluh sertifikat tanpa penerapan.

Refleksi akhir. Karir yang berkelanjutan bukan tentang tidak pernah
gagal, melainkan tentang gagal dengan data, bangkit dengan sistem,
dan bertumbuh bersama komunitas.
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Action Plan 90 Hari

Rencana ini membagi 12 minggu menjadi empat fase. Setiap fase
memiliki keluaran yang dapat diperiksa. Jika satu minggu terlewat,
jangan mengulang dari awal; lanjutkan dari minggu berikutnya dan
catat penyebabnya di jurnal karir.

Gambar 5.1 — Peta fase 90 hari (Gantt ringkas)

Fase M1–2 M3–6 M7–8 M9–10 M11–12

Audit dan fondasi

Proyek dan bukti

Jejaring dan iterasi

Simulasi wawancara

Negosiasi dan roadmap

M = minggu.
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Gambar 5.2 — Roadmap mingguan dan keluaran wajib

MINGGU 1
Audit "siapa saya"

Tulis tiga kekuatan inti, dua kelemahan yang sedang diperbaiki,
dan satu nilai yang tidak dapat ditawar. Minta tiga orang terdekat
memberi umpan balik tentang kapan Anda paling bersinar dan
kapan paling sulit diajak bekerja sama.

MINGGU 2
Pilih niche dan analisis kesenjangan
Validasi dengan sepuluh lowongan untuk peran target. Petakan
apa yang sudah dikuasai dan apa yang perlu dipelajari dalam 60
hari. Susun kurikulum pribadi lima jam per minggu.

MINGGU 3–4
Proyek mikro pertama
Kerjakan dengan formula CAR. Contoh: membantu UMKM
merapikan katalog daring, atau membuat dasbor sederhana untuk
komunitas. Keluaran: satu artefak visual, satu metrik dampak, dan
satu testimoni.

MINGGU 5–6
Publikasi dan umpan balik
Unggah studi kasus di LinkedIn dan situs pribadi. AI boleh
membantu menyunting, tetapi data dan cerita harus orisinal. Minta
umpan balik spesifik dari dua mentor.

MINGGU 7–8
Jejaring dan iterasi
Kenali 15 orang di peran target. Kirim pesan tiga kalimat dan
targetkan lima percakapan 20 menit. Dari setiap percakapan,
jalankan satu saran dalam 48 jam.

MINGGU 9–10
Simulasi wawancara dan guesstimate
Latih 12 cerita STAR di depan kamera. Latih sepuluh soal
guesstimate dengan lima langkah. Hapus kata pengisi yang
berulang.



84

Scorecard Akhir 90 Hari

Gunakan tabel berikut untuk menilai hasil secara jujur pada hari ke-
90. Tujuannya bukan mencapai 100%, tetapi melihat dengan jelas
apa yang sudah terbukti dan apa yang perlu menjadi fokus siklus
berikutnya.

Tabel 5.1 — Target keluaran 90 hari

Keluaran Target Realisasi

Proyek dengan studi kasus CAR 3 .....

Testimoni tertulis 6 .....

Koneksi baru yang bermakna 15 .....

Cerita STAR siap pakai 12 .....

Situs pribadi satu halaman 1 .....

Roadmap per dekade 1 .....

ASUMS I Target dapat disesuaikan. Jika Anda menyelesaikan sekitar 80%,
Anda telah memiliki fondasi bukti yang jauh lebih kuat dibandingkan saat
memulai.

MINGGU 11–12
Negosiasi dan roadmap
Riset kompensasi peran target dari tiga sumber. Susun skrip
negosiasi berbasis nilai. Tulis roadmap per dekade dan satu
paragraf warisan yang ingin Anda tinggalkan.
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Gambar 5.3 — Pohon keputusan pada hari ke-90

Apakah realisasi keluaran mencapai 80% atau lebih?

Ya
Naik ke siklus 6 bulan:
perdalam spesialisasi dan cari
sponsor.

Belum
Identifikasi hambatan terbesar,
lalu ulangi fase yang paling
lemah selama 30 hari.

Apa pun hasilnya: rayakan kemajuan, catat pembelajaran, mulai
siklus berikutnya.

Motto penutup. Jangan tunggu siap. Mulai, dokumentasikan, minta
umpan balik, iterasi. Pasar menghargai bukti, bukan niat.
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LAMP I RAN

L
Lampiran: Toolkit
Careerpreneur

Templat siap pakai untuk mengubah bacaan menjadi tindakan.

Lampiran ini berisi lembar kerja yang dirujuk di sepanjang buku.
Salin ke buku catatan atau dokumen digital Anda, lalu isi dengan
data dan pengalaman nyata.

IS I  TOOLK IT

1. Lembar kerja Ikigai berbasis bukti dan audit tiga poros.
2. Templat studi kasus CAR, cerita STAR, dan ringkasan CV.
3. Skrip negosiasi, pesan jejaring, rencana belajar mingguan, dan

glosarium.
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A. Lembar Kerja Ikigai dan Audit Diri

Templat A.1 — Ikigai berbasis bukti

Kuadran Tiga jawaban saya Bukti pendukung

Love 1. ......
2. ......
3. ......

......

Skill 1. ......
2. ......
3. ......

......

Need 1. ......
2. ......
3. ......

Jumlah lowongan: ......

Paid 1. ......
2. ......
3. ......

Kisaran gaji: ......

Templat A.2 — Audit tiga poros kecerdasan

Poros Kekuatan Area perbaikan Latihan 30 hari

SQ ...... ...... ......

EQ ...... ...... ......

HI + AI ...... ...... ......

Nilai yang tidak dapat saya tawar: ..........................................
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B. Templat CAR, STAR, dan Ringkasan CV

Templat B.1 — Studi kasus CAR (150 kata)

Judul — kata kerja + hasil, misalnya "Memangkas waktu rekap
kas 75%".

▼

Challenge — kondisi awal dan angkanya: ............................

▼

Action — tiga langkah yang saya lakukan: ............................

▼

Result — angka sesudah, testimoni, pembelajaran:
............................

▼

Artefak — tautan dasbor, foto, dokumen, atau presentasi.

Templat B.2 — Kartu cerita STAR

Unsur Isi (poin singkat)

Tema / kompetensi ..................................................

Situation ..................................................

Task ..................................................

Action (saya) 1. ...... 2. ...... 3. ......

Result (angka) ..................................................

Pembelajaran ..................................................
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Templat ringkasan CV (2–3 kalimat). "[Peran target] dengan
pengalaman [bidang]. Telah [hasil terukur 1] dan [hasil terukur 2].
Menguasai [2–3 keterampilan inti] dan siap berkontribusi pada
[kebutuhan perusahaan]."

C. Skrip Negosiasi dan Pesan Jejaring

Templat C.1 — Skrip negosiasi kompensasi berbasis nilai

Apresiasi — "Terima kasih atas tawarannya. Saya antusias
dengan peran ini karena ......"

▼

Data — "Berdasarkan riset saya dari beberapa sumber, kisaran
untuk peran serupa adalah ......"

▼

Nilai — "Dengan pengalaman ...... yang menghasilkan ......, saya
berharap angka di sekitar ......"

▼

Fleksibilitas — "Jika gaji pokok sulit disesuaikan, apakah kita bisa
membahas ...... (bonus, pelatihan, tinjauan enam bulan)?"

▼

Penutup — "Boleh kesepakatan ini dicantumkan dalam surat
penawaran?"
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Templat C.2 — Pesan jejaring tiga kalimat

Halo Bapak/Ibu [nama], saya membaca tulisan

Anda tentang [topik] dan terbantu oleh poin

[poin spesifik]. Saat ini saya mengerjakan

[proyek] dan menemukan [satu insight].

Boleh saya bertanya satu hal: [pertanyaan

yang tidak bisa dijawab mesin pencari]?

D. Rencana Belajar Mingguan

Templat D.1 — Alokasi lima jam belajar per minggu

Komponen Jam Materi Keluaran

Keterampilan inti 2 ...... Catatan / latihan

Keterampilan baru 2 ...... Proyek kecil

Refleksi dan
dokumentasi

1 Jurnal
karir

Unggahan / studi
kasus

REKOMENDAS I Alokasi bersifat contoh; sesuaikan dengan tahap karir
Anda.

E. Glosarium

Tabel E.1 — Istilah kunci dalam buku

Istilah Arti singkat

ATS Applicant Tracking System, perangkat lunak
penyaring lamaran.

BATNA Alternatif terbaik jika negosiasi tidak mencapai
kesepakatan.
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Istilah Arti singkat

CAR / STAR Struktur bercerita: Challenge–Action–Result /
Situation–Task–Action–Result.

Career capital Keterampilan langka dan bernilai yang dapat
ditukar dengan peluang.

Compa-ratio Rasio gaji seseorang terhadap titik tengah rentang
gajinya.

Engaged Karyawan yang terlibat dan antusias terhadap
pekerjaannya (Gallup).

Guesstimate Estimasi terstruktur berbasis asumsi yang
dinyatakan.

Halusinasi AI Keluaran AI yang tampak meyakinkan tetapi tidak
benar.

Learning agility Kemauan dan kemampuan belajar dari pengalaman
dan menerapkannya.

MECE Mutually exclusive, collectively exhaustive: saling
lepas, menyeluruh.

NEET Pemuda yang tidak sekolah, tidak bekerja, dan
tidak mengikuti pelatihan.

TPT Tingkat pengangguran terbuka menurut BPS.

Validitas
prediktif

Seberapa kuat metode seleksi memprediksi kinerja
kerja.

Weak ties Kenalan dengan ikatan tidak terlalu dekat.
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