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KARAKTERISTIK KARIER GENERASI Y
DI ERA BOUNDARYLESS CAREER DAN PROTEAN CAREER

Career Characteristics Of Y Generation In The Boundaryless Career and Protean

Careerera

Sri Muliati Abdullah
| muliatiyogya@gmail.com
Mahasiswa Program Doktor Fakultas Psikologi Universitas Gadjah Mada
(Pengajar di Fakultas Psikologi Universitas Mercu Buana Yogyakarta)

ABSTRAK

Pandangan baru tentang karier saat ini tidak lagi memandang karier dalam suatu
keterikatan pada organisasi, namun menekankan pada kebebasan karier, kemandirian, dan
fokus pada pembelajaran dan perkembangan. Studi ini bertujuan untuk mereview 3 hasil
penelitian survei dunia, yaitu Tapscott (2009) di 12 negara dengan 7.685 responden
generasi Y, Career Advisory Board (CAB) dari Devry University (2011) dengan 500
generasi Y, dan Swan (2016) di 25 negara dengan 19.000 responden generasi Y. Review 3
hasil penelitian ini merupakan cerminan karakteristik karier generasi Y saat ini. Data ini
selanjutnya dapat dijadikan referensi untuk memahami karakteristik karier generasi Y,
termasuk oleh employer. Karakteristik Karier generasi Y ini menggambarkan era baru
dalam berkarier, yaitu boundaryless career dan protean career. Era boundaryless career
menggambarkan alur karier yang tidak terikat pada satu setting lingkungan kerja dan tidak

terikat dengan pengaturan karier dengan sistem yang hierarkhis di organisasi. Era protean

careermenggambarkan bahwa sccara aktif mengambil inisiatif dan proaktif untuk mencari

perubahan dan mengambil keputusan karier dan menekankan pada pemenuhan nilai-nilai

personal dalam berkarier.
Kata kunci : Karier, generasi Y, boundaryless career, protean career

ABTRACT

ers no longer sees careers in antidenessto the organization, but

emphasizes career freedom, independence, and a focus on learning an'd dEVE’Iﬂpme:q{_ T}f is
study aims to review 3 of the world survey results, Tapscott (2009)_ in 12 cn:rnrr@s w1'rh
7,685 respondents of Y generation, Career Adv:‘;ory Board ( CAE’? Jrom DE".?J/ U”WEF‘SIO:
(2011) with 500 Y generations, and Swan (2016) in Fé) C-GH!'IIFIf?S wzt!r. | 9 000 respg;ffjgfi tr ¥
generation. Review of 3 results of this study is a reflection of the car E'E'de -Charjciemn?s t:?f
Y’s generation today. This data can then be used as a reference [0 un erstand the careers

: : acteristicsof Ygeneration
_ ) ers. This career charac
characteristics of Y, including by €mpP loy . _ :
i f LR namely houndaryless career and protean career. The
s a new erd ’

' . ath that is not tied to a single working
bauﬂdﬂ’j’less career erd describes a career p

This new view of care
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Keywords: Career, Y generation, bo

Pendahuluan oy | A
Generasi Y atau generasl millenial saat ini menjadi bahan yang menank. untuik dikaji
ya hidupnya, pola kerjanya, proge,

karena karakterstik uniknya, antara lain dalam ga e .
but dengan istilah generasi Langgas

membangun kariernya. Di Indonesia, generasi ini dise ' _
Langgas dalam istilah di Kamus Besar Bahasa Indonesia berarti bebas. Bebas, antarg lain

karena peluang yang begitu besarnya, bebas terhubung, bebas berkolaborasi, bebas belajar
bekerja, berkarier.

Sebastian, Amran, dan Youth Lab (2016) menjelaskan mengapa generasi ini akap
menjadi generasi yang sangat penting untuk Indonesia. Menurut Bappenas, pada tahun
2015, 33% penduduk Indonesia adalah generasi Y. Dalam usia produktif (16-64 tahun),
sebanyak 50% penduduk usia produktif adalah generasi Y (16-36 tahun). Pada tahun 2020
hingga 2030, diperkirakan Indonesia akan mencapai populasi usia produktif, yaitu 70%
dari total penduduk, yaitu sebanyak 84 juta generasi Y. Jika dibandingkan dalam lingkup
Masyarakat Ekonomi ASEAN 2016, jumlah penduduk ASEAN (10 negara) adalah 625%
i]llta orang d_an 60% dia.ntaranya-lahir sesuadah tahun 1980 (375 juta orang). Dengan 84
juta generasi Y Indonesia, berarti 23% pemuda ASEAN ada di Indonesia dan merupakan

gernerasl Y . Angka ini merupakan bonus demo : , £33
grafi yang berpot
dan kekuatan ekonomi Indonesia. yang berpotensit menciptakan nilai

- : al politik dal :
dampek informasi. globel " Koniiei SOHAI DOMR" hlarm "Beperi  or.. 1o:. pe(faiﬁ
3 dain .

reformasi pada Mei 1998, mereka mengamati bagaiman
opini serta adanya kebebasan pers, (b) otonomi daerah :
pemimpin daerah yang memilik; karakteristi t

adi optimis dengan perubahan-
: Partisipan didominasi pelﬂf“h
an kemajuan daerah. Pengarul
nternet tahun 1998. Indones'?
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Akibat adanya kemajuan pesat dalam teknologi informasi digital ini adalah
kecepatan akses, keluasan komunikasi dan berjejaring, informasi yang sangat banyak,
menguatkan generasi Y untuk menguasai teknologi informasi dan suka mencari tantangan.
Waktu dipandang sebagai sesuaty yang sangat bernilai (valuable) sehingga generasi ini
disebut fast generation. Hyperconnected generation juga menjadi label generasi Y karena

mereka bebas berhubung, dan kesukaan mereka pada pertemanan, berjejaring, juga
berkolaborasi.

Stereotipe generasi Y juga dirumuskan oleh Schofield dan Honore (2010), yaitu
menyukai dan cepat dalam penguasaan teknologi, banyak belajar melalui web dan
perangkat mobile, mempunyai sikap yakin, individualistik, membangun karier lebih
berdasar pada jaringan kerja daripada berdasar jenjang, lebih memilih karier dalam profesi
daripada organisasi, mempunyai nilai-nilai fleksibilitas, pengembangan dan pertumbuhan
diri, dan membuat sesuatu yang unik/berbeda. Ciri ini memungkinkan munculnya free
agent, professional independent, profesi yang memilih bekerja dengan short term project.
Hal in1 seperti yang dikemukakan oleh Mugglestone & Allison (2015) yang menyatakan
bahwa saat ini muncul kreasi pekerjaan-pekerjaan baru di media sosial, the sharing
economy, dan teknologi informasi. Pilihan jalur karier sebagai free agent, professional
independent,atau profesi yang memilih bekerja dengan short term projectmerupakan
pilihan jalur karier non konvensional.

Baruch (2004) merumuskan perbandingan konsep karier lama dan baru, sepertl yang
tertera dalam tabel berikut :

Tabel 1: Perbandingan konsep karier lama dan baru

Asgek

Traditional deal

Transformed deal

Karakteristik lingkungan
Pilihan karier yang dibuat

Tanggungjawab karier

Career horizon (workplace)
Career horizon (time)

Scope of change

Employer give / employee
expect

Kriteria kemajuan

Stabil
Satu kali, di awal usia berkarier

Pada organisasi

Satu organisasi

Panjang

Tambahan kenaikan
Loyalitas dan komitmen

Berdasarkan pada masa jabatan

Dinamuis

Berulang, beberapa kali pada
tahapan usia yang berbeda
Individual

Beberapa organisasi
Pendek

Transformasional
Bekerja dalam waktu
lama

Berdasarkan pada hasil kerja
dan pengetahuan

yang

Memenangkan kompetisi, Perasaan dari dalam diri
Maineaian misal : kemajuan dalam hirarki berdasarkan capaian prestasi
karier linier |
: Program formal, generalis Praktek langsung  dalam
Pelatihan pekerjaan, perusahaan yang
khusus/spesifik
Aeatit Linier Multidirectional
ah karier

Sumber : Baruch (2004)

Seseorang meru

Jadi, yang mengatur adalah m
cerminan dari protean career(H

pakan free agent yang membuat kontrak dengan dirinya sendiri.
dividu itu sendiri bukan organisasi. Hal in1 merupakan
all dan Mirvis, 1996). Protean career menekankan pada
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career lebih ditandy;
; _ uksesan. Protean " 0le
ide yang secara internal mengukur kes : mandiri. Hal in:
Pendekatgan kebebasan dalam belajar dan mengelolz? karier SECﬂl;ielintaSi g m;) bt‘tram
protean career dapat menampilkan per ilaku-perilaku yang + TCrilak,

. g - ' s-batas organisast. j
boundaryless career, menjalani karier melintast bata

Metode

Penelitian ini bertuj
Advisory Board (CAB) dari Devry University (2011

tentang karakteristik karier generasi Y.

uan untuk mereview hasil penemuan Tapscott (2009), Caregy
), dan Swan (2016) yang mensyrye;

Hasil-hasil penelitian
Beberapa ahli melakukan penelitian survei terkait perubahan dan pandangan karie;
generasi Y, diantaranya tersebut di bawah ini :

I Penelitian Tapscott (2009) dengan subjek penelitian generasi Y berusia 16-29 tahyy
di 12 negara (USA, Canada, UK, Jerman, Perancis, Spanyol, Mexico, Brazil, Rusia,
China, Jepang, dan India), berjumlah 7.685 orang. Hasil penelitiannya menunjukkap
bahwa generasi ini membawa pendekatan baru untuk berkolaborasi, berbagi
pengetahuan dan melakukan inovasi. Generasi ini menggunakan teknologi digital
dengan cara yang sangat berbeda dan telah mengembangkan perilaku yang berbeda.
Penggunaan mobile phone, surfing internet, merevolusi alam internet, menggunakan
space online untuk melepas kepenatan dan tempat bersantai, menggunakan social
n.f:rwrk {sebagai cara yang fenomenal untuk menyebarkan informasi, social network
dikemudikan I:mtuk berger:ak ke arah model kolaborasi yang baru. Karakteristik
ngat ;T]i :E;gk;ieg;fen;j:; 01;1;:1:1111!1 kebebasan, Customfzerjz' (mer?cirikan
berpikir generasi‘r:terlihat befgitu ﬂeksib;i dbia kecePﬂtaﬂ:_ e

» adaptable, dan multimedia savvy.

Berkaitan dengan kerja dan karier, Ta
» Lapscott (2009) menemuk oy
berharap dapat memilih dimana dan kapan ukan bahwa generasi i

menggunakan teknologi, i

menemukan pekerjaan lain yang menawarkan uang
menantang, perubahan untuk sebuah perjalanan atau se
b

Bekerja menjadi lebih kompleks sec it
| ‘ ara kognitif, lebih { '
pada ketrampilan-ketrampilan sosial, dan lebih cepat. Bekerjae;?nf:;?fﬁgiblh t;t;gﬁntt;z]%
1 lebih mobile, U

tergaflfuljg Patfla ge?graﬁ, dan lebih membutuhkan kom s _ .y
memiliki prinsip kerja yang bermakna men Petenst teknologi. Generas
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Penclitian Career Advisory Board (CAB) dari Devry University (2011) melibatkan
500 generast Y negara Amerika Serikat yang berusia 21-31 tahun. Dalam kesimpulan
penelitiandisebutkan bahwa generasi Y mengejar jalur karier yang berbeda dengan
generasi sebelumnya. Generasi ini percaya bahwa mereka perlu mengejar pendidikan
tinggi, mengisi transferable skill, dan melakukan variasi pekerjaan yang berbeda, dan
bahkan mungkin jalur karier yang lebih dari satu. Generasi ini percaya bahwa
“sukses” adalah karier dimana mereka melakukan kerja yang bermakna dan kerja

yang mampu memenuhi harapan yang diinginkan secara personal, dan yang memiliki
pengaruh positif terhadap orang lain atau pada masyarakat.

Berkaitan dengan persepsi tentang kemajuan karier, 2/3 (68%) generasi Y telah siap
memutuskan jalur kariernya. Generasi Y melihat diri mereka sendiri bekerja di beberapa
karier yang berbeda, pekerjaan-pekerjaan melalui /ifetime course. Sebanyak 50% generas
Y tertarik untuk menjadi self employed. Sebanyak 89% generasi Y berharap mempunyai
pengalaman kerja yang berbeda dengan generasi orangtua mereka : bekerja non tradisional
(50%), bekerja dalam jumlah lingkungan kerja yang lebih banyak daripada yang dilakukan
orangtua (46%), lebih menggunakan telekomunikasi (37%), dan partisipasi dalam
program-program pelatihan (35%). Tiga hal yang menurut generasi Y merupakan paling
penting dalam karier mereka sepanjang setelah 15 tahun, yaitu : aktif menjalin jejaring
(49%), mendapatlkan internship, apprenticeship, atau pelatihan kerja (31%), dan meneliti
minat karier (26%). _

3 Penelitian Swan (2016) tentang karier generasi Y dilakukan di 25 negara (Argentina,
Austria, Australia, Belgia, Brazilia, Bulgaria, Canada, China, Perancis, Jerman,
Yunani, India, Italia, Jepang, Malaysia, Mexico, Belanda, Norwegia, Paraguat,
Singapura, Serbia, Switzerland, Inggris, dan Amerik_a Serikat), mensurvei 19.000
generasi Y. Beberapa hasil penting dalam penelitian in1 : ‘ e

a) Job security merupakan sesuatu yang penting untuk generasi Y, namun generasi ini
mendefinisikan secara berbeda. Generasit Y bukanlaFl- jr;'}b hﬂpper.' Itie.:tlka dlb{”?'rl
kesempatan, generasi ini akan bergerak maju Gene:ram ini m?redeﬁmsl -j{}b security
menjadi career security. Mindset generasl Y melihat puf;kerjaan-pt'-kerjiaan sebagai
batu-batu pijakan untuk self improvement daripada sebagai final destination.

b) Generasi Y lebih tidak memilih satu pekerjaan untuk waktu yang lama. Generasi Y
HeR tuk continuous skills development untuk menjadi

i kebutuhan un P
meﬂzzizg;; Sebanyak 93% menginginkan life long learning. Empat dari lima
emp -

| ilan baru merupakan faktor yang utama
eluang untuk belajar ketrampi

mel.]gatakae;pertimlfangkan pekerjaan baru. Sebanyak 22% menyatakan akan
it ]E'l ;-eak dari pekerjaan untuk mendapatkan ketrampilan-ketrampilan dan

mengambl

1 asi-kualifikasi yang baru. R : et
)?agﬁkima/kugagnerasi y yang bekerja dalam fulltime job, namun 2 dari jumlah
¢) Terdapat 74

but terbuka untuk bentuk-bentuk kerja yang non tradisional di masa depan.
tersebu
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v ' n _]arak st e an untuk menc;i
Globalisasi yans menlac:!ak;wﬁ Teknologl Ju&4 berper Iptakap,
nda '

s kinkan terjadinya pepg, .
mengadaptasi tradisi kﬂflﬂr ’[?ﬂkl;ologi pula yang memuﬂgeﬁSien | rmibised QETH
by, Spleni S A e lebih kompleks e .te.tapl jadi aktor yan 1;1 %
pekerja dengan teknologl yang ; clah muncul, individu mer{;];) ik g : eneng,

: na karier ; h, 2005). Fan il Dary ¢
Jenis baru f;eﬂﬂﬂfe | & Mirvis. 1995; Baruc€ o S en
multiarah, dan dinamis (Hal an career' yang diperken Oleh Hall

i e | Pad
Karier ini terekam dalam gagasan dar! p::ng \houndaryless career LNt 1994), KC'HSE:
tahun 1976 (Hall, 1996) dan gagasan (e akan konsep karier yang paling by,

Caree L i ¥ -
less karier diantara konsep baru Kkarier Van

p[]hl
ng&n

l’(an]
t&ng

protean career dan boundary
dibahas dan disitasi oleh peneliti tenta
berkembang di tahun 1990an.
Perubahan pandangan tentang
(2004), bahwa karier dapat meliputi bany
pandangan individual. Pandangan baru tentang

i isasi e
suatu keterikatan pada organisasi, namun Ifi

kemandirian, dan fokus pada pembelajaran dan perkembangan. :
Berkarier di jalur non konvensional, tidak hanya memberikan keuntungg,

selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut :

ng

karier juga dikemukakan oleh Waltoin dan Mallg,
ak bentuk dan makna-makna karier datang dar
karier tidak lagi memandang Karier dalap
nekankan pada kebebasan kg

Tabel 2. Keuntungan berkarier di jalur non konvensional.

Bagi pekerja Bagi perusahaan
- Lebih bebas menentukan waktu kerja, tempat - Lebih efisien karena terbebas dari sis

bekerja. tanggungjawab untuk memberi fasilitas pada
- Lebih bebas menetapkan target pendapatan  tenaga kerja tetap, misal : asuransi kesehatan,
yang ingin diperoleh upah sesuai UMP, jaminan keselamatan kerja.
- Lebih bebas memilih pekerjaan apa yang akan - Lebih efisien karena tidak perlu memberikan
dilakukan | fasilitas peralatan dan ruang kerja.
- L;blh bebas menentukan bekerja dengan siapa - Lebih  bebas  menentukan jumlah dan
atau organisasi apa oy kualifikasi SDM vang akan dipekerjakan
: ;I;:bl*h bebas untuk mengupgrade diri dengan  sesuai dengan kﬁb{]tuﬁan keah}iﬂi. jujmlah
alifikasi keahlian sesuai minat. anggaran, dlI

D Bgrqasaﬂfan penclitian dari Tapscott (2009), Career Advisory Board (CAB)
daz*;)’ m:;:if::liltgigﬂl I)Edan Swan (2016), dapat disimpulkan bahwa generasi Y berhard’
“milih dimana dan kapan mereka bekerja. Generasi ini banyak menggunakd!

| . agai batu-batu p1jaxd
final destination & Pl

disandingkan den 13 S10nal me oy g 3P%
gan pilihan berkyyier di fupakan alternatif pilihan yans o

adalah Membuka peluang berkolabord™!
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generasi Y yang memilih untuk bekerja tidak sebagai karyawan

mekanisme pengelolaan SDM yang mengikuti perkembangan m
di era protean dan boundaryless career saat ini

tetap. Tentu saja, dengan
inat berkarier tenaga kerja
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