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Abstract: In general, a person's career is divided into four groups, namely being civil and government civil
servants, BUMN employees in various sectors, private employees in various sectors, as well as being an
entrepreneur and the like. This research will focus on career choices and orientation in the millennial
generation. The millennial generation or generation Z who were born after 1995. Generations that are different
from previous generations are the baby boomers, generation X, and generation Y. This research gap has caused
policy makers in corporate organizational management to start adapting and seeing what trends are different
from other generations. other. This study uses qualitative studies from various recent journals. The results of the
study show that most of the millennial generation have career habits with various career patterns, starting from
a career as a stepping stone to getting out of their comfort zone by starting a business. The millennial
generation is more concerned with salary or income as satisfaction at work.
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Abstrak: Secara umum, karir seseorang dibagi menjadi empat kelompok yaitu menjadi PNS baik sipil maupun
pemerintahan, pegawai BUMN di berbagai sektor, pegawai swasta di berbagai sektor, maupun menjadi seorang
pengusaha dan sejenisnya. Dalam penelitian ini akan berfokus kepada pilihan dan orientasi karir pada generasi
milenial. Generasi milenial atau generasi Z adalah generasi yang lahir setelah tahun 1995. Generasi yang
berbeda dengan generasi sebelumnya yaitu generasi baby boomers, generasi X, dan generasi Y. Gap riset ini
menyebabkan para pemangku kebijakan di manajemen organisasi perusahaan mulai beradaptasi dan melihat
trend apa yang berbeda dengan generasi lainnya. Penelitian ini menggunakan studi kualitatif dari berbagai jurnal
yang terbaru. Hasil penelitian menunjukkan sebagian besar generasi milenial mempunyai kebiasaan dalam
berkarir dengan berbagai pola dalam berkarir mulai dari karir sebagai batu loncatan hingga keluar dari zona
nyaman dengan memulai usaha. Generasi milenial lebih mementingkan gaji atau pemasukan sebagai kepuasan
dalam hasil bekerja.
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PENDAHULUAN

Generasi pekerja sudah dikategorikan oleh BPS. Generasi yang dibedakan dari
tanggal kelahiran. Berdasarkan sensus penduduk 2020, jumlah penduduk Indonesia adalah
270,20 juta jiwa. Dengan komposisi sebanyak 25,87% masuk ke dalam kelompok Millenial,
21.88% merupakan kelompok Generasi X, 11,56% adalah kelompok Baby Boomer, dan
Generasi Z sebanyak 27,94% (BPS, 2021). Saat ini belum banyak dari Generasi Z yang

memasuki dunia kerja karena sebagian besar masih berada dalam usia sekolah. Bila merujuk
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data di atas maka sebagian besar tempat kerja diisi oleh Millenial diikuti oleh Generasi X.
Sementara itu, Sebagian besar Baby Boomer telah memasuki usia pensiun. Generasi baby
boomers kelahiran sebelum tahun 1960, generasi X kelahiran 1961 hingga 1980. Generasi Y
kelahiran 1981 hingga 2000, generasi Z atau milenial kelahiran 2001 hingga 2010, serta
generasi alpha kelahiran 2010 hingga sekarang.

Berdasarkan infografik perbandingan tingkat kesetiaan karyawan Gen X, Y, dan Z
dapat dilihat pada gambar dibawah ini.

Gambar 1.
Info grafik perbedaan tingkat kesetiaan karyawan beda generasi.
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(Sumber: NN. 2017. Tingkat Kesetiaan Karyawan dari Berbagai Generasi di Dunia Kerja)
Permasalahan yang ada pada generasi milenial selalu berpindah kerja dibandingkan
dengan generasi sebelumnya. Secara umum generasi milenial dikelompokkan menjadi empat
komponen besar, yaitu (1) Undefined ID, (2) The Communaholic, (3) The Dialoguer, dan (4)
The Realistic (McKinsey, 2018).
Tujuan penelitian ini untuk melihat trend dan perilaku pekerja milenial melalui studi

kepustakaan yang diambil dari berbagai sumber dari jurnal terdahulu.

TINJAUAN PUSTAKA
Karir

Ketika mendengar kata karir akan sedikit lumrah bagi para pekerja metropolitan, karir
bisa jadi pencapaian seseorang dalam pekerjaan. Karir juga bisa berjenjang mulai dari jabatan
terendah hingga tertinggi dalam suatu perusahaan.
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Menurut Handoko (1997), karir adalah seluruh pekerjaan atau jabatan yang ditangani
atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson
(2006), karir merupakan rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati
seseorang sepanjang hidupnya.

Pada generasi milenial saat ini, karir bisa jadi pencapaian yang terbaik dalam suatu
pekerjaan atau bisa juga sebagai langkah mencari pengalaman dan jati diri seseorang dalam
mengarungi dunia pekerjaan.

Teori motivasi merupakan teori tentang keinginan untuk melakukan kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi dengan berbagai tujuan tertentu, dapat disesuaikan
dengan kemampuan dalam memenuhi kebutuhan individual. Teori motivasi yang terkenal
yaitu teori motivasi kebutuhan oleh Abraham Maslow yang terdiri dari lima tingkat
kebutuhan. Tingkatan pertama adalah kebutuhan fisiologikal seperti rasa haus, dan lapar.
Tingkatan kedua yaitu kebutuhan rasa aman yang meliputi keamanan fisik, metal, dan
intelektual. Tingkatan ketiga adalah kebutuhan kasih sayang. Tingkatan keempat kebutuhan
akan harga diri yang tercermin dalam simbol status. Terakhir tingkatan kelima merupakan
tingkatan paling tinggi, yaitu tingkatan kebutuhan akan aktualisasi diri (Maslow, 2013).

Teori pemilihan karir Roe atau A need theory approach to career choice dengan
pendekatan kebutuhan. Tiga komponen pilihan Kkarir: (1) pengaruh genetika terhadap
keputusan karir, (2) pengalaman masa lalu, dan (3) kebutuhan manusia. Sedangkan teori
pemilihan karir Hoppock berupa sepuluh pokok pikiran yang secara umum pemilihan karir
berujung pada kepuasan kerja. Pada mana kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi
sikap positif terhadap pekerjaan, begitu pula sebaliknya. Kepuasan kerja dapat menciptakan
lingkungan pekerjaan yang kondusif dan produktif.

Kepuasan Kerja

Berkerja secara puas dan tidak merupakan hal yang wajar dirasakan oleh pekerja. Hal

tersebut bisa menyebabkan efek terhadap pekerjaan yang sedang dijalaninya. Terdapat

definisi tentang kepuasan kerja, adapun definisi kepuasan kerja dapat dijabarkan oleh para
ahli sebagai berikut ini:

1. Menurut Robbins (2003), kepuasan kerja merujuk sikap individu terhadap pekerjaannya.
Individu dengan kepuasan kerja tinggi memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya,
sedangkan individu dengan kepuasan kerja rendah memiliki sikap negative terhadap
pekerjaannya.

2. Pendapat lain menurut Suwatno dan Donni (2011), kepuasan kerja menjadi masalah yang
menarik bagi manajemen, karena pengaruhnya besar terhadap bagi karyawan maupun
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manajemen. Bagi karyawan kepuasan kerja akan menimbulkan perasaan menyenangkan
dalam bekerja, sedangkan bagi manajemen kepuasan kerja bermanfaat karena dapat
meningkatkan produktivitas, perbaikan sikap, dan tingkah laku karyawan.

3. Sedangkan menurut Handoko (1997), kepuasan kerja adalah keadaan emosional
menyenangkan maupun tidak menyenangkan saat karyawan memandang pekerjaan
mereka.

Dari pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa, kepuasan kerja merupakan
perasaan karyawan baik senang ataupun tidak yang dapat berimbas bagi pekerja itu sendiri
maupun bagi manajemen, karena mampu meningkatkan tujuan yang akan diperoleh
perusahaan itu sendiri

Terdapat beberapa teori kepuasan tentang kerja (As’ad, 2003), sebagai berikut:

1. Teori ketidak sesuaian (discrepancy theory). Secara singkat teori ini mengukur kepuasan
kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan
yang dirasakan. Apabila yang diperoleh ternyata lebih besar daripada yang diinginkan,
maka akan menjadi lebih puas walaupun terdapat ketidaksesuaian, bisa juga disebut
discrepancy yang positif. Sebaliknya semakin jauh dari kenyataan yang dirasakan atau
dibawah standar minimum maka semakin besar pula ketidak puasan terhadap pekerjaan
tersebut, atau disebut juga discrepancy yang negative.

2. Teori keadilan (equity theory). Teori yang dikembangkan oleh Adam (1963) dari teori
sebelumnya oleh Zlaznik (1958), secara singkat menjelaskan bahwa setiap karyawan akan
membandingkan rasio input dan outcomes dirinya dengan orang lain. Bila komparasi itu
dirasa cukup adil maka akan merasa puas, sebaliknya bila tidak adil maka akan merasakan
kecewa karena dianggap tidak seimbang dan merugikan.

3. Teori Dua Faktor Herzberg. Teori ini memfokuskan pada dua factor yaitu factor yang
berkontribusi pada sikap positif atau disebut juga motivator. Serta factor lainnya yang

mencegah terjadinya reaksi negative atau disebut juga hygiens.

METODE PENELITIAN

Penelitian menggunakan merupakan penelitian kualitatif, studi kepustakaan, dan
penelitian kepustakaan yang bertujuan untuk mendeskripsikan pilihan karir dan orientasi
karir di kalangan generasi milenial. Sumber penelitian diambil dari berbagai sumber dari
jurnal. Penggunaan penelitian kualitatif harus konsisten dengan asumsi metodologis. Sifat
eksploratif ini menjadi asalan dilakukannya penelitian ini (Ali & Limakrisna, 2013).
Konseptual pemikiran dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar dibawah ini.
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Gambar 2.
Kerangka Pemikiran Konseptual

Studi Kepustakaan

Generasi Milenial Motivasi Pillhan & | w |  Hasil Penelitian
Orientasi Karir Kualitatif

HASIL DAN PEMBAHASAN

Generasi milenial menjadi generasi terkini dalam dunia kerja. Perbedaan generasi dalam

organisasi perusahaan terkadang menjadi masalah bagi para manajemen. Referensi jurnal

yang diambil melihat dari berbagai sudut hasil penelitian terdahulu. Dari studi kepustakaan

yang mengambil dari beberapa jurnal terkait dengan pekerja kaum milenial, dapat diambil

dijabarkan pada tabel dibawabh ini.

Tabel 1.
Pilihan Karir dan Orientasi Karir Generasi Milenial

Hal yang
menjadi
perhatian

Hasil penelitian

Budaya dan
teknologi

Perilaku yang disukai milenial yaitu strategi perencanaan dan desain perilaku dan preferensi milenial serta
resiko dan berinovasi (Sweeney, 2006). Milenial lebih menyukai iterasi inklusif dan cenderung tidak
menyukai sama konseptualisasi pekerjaan nyata sebagai Gen X. Gaji sebagai utilitarian lawan dari simbol
status; menekankan pentingnya manfaat dan pemenuhan; pendidikan sebagai bagian integral untuk
mendapatkan pekerjaan nyata; dan hak individu untuk menentukan arti daripada memaksakannya
(O'Connor & Raile, 2015). Perbedaan karakteristik antara generasi Z dan generasi lain adalah penguasaan
informasi dan teknologi (Putra, 2016). Terdapat perbedaan persepsi antara laki-laki dan perempuan, tetapi
tidak terdapat perbedaan faktor yang mempengaruhi pilihan karier di perusahaan publik (Prabowo dan
Putranta, 2016). Karyawan Generasi Y secara global suka berpindah-pindah pekerjaan, tidak puas dengan
profesi dan memiliki kecenderungan meninggalkan pekerjaan tanpa alasan yang pasti. Kebanyakan
mengundurkan diri untuk peluang yang lebih baik atau wirausaha. Karyawan generasi Y cenderung
memperkaya pengetahuan (Hassan & Jambulingam, 2018). Gen Z memiliki banyak kesamaan dengan
generasi milenial yaitu pola perilaku keraguan tentang budaya dan teknologi (Schroth, 2019). Faktor yang
banyak dipilih milenial Indonesia yaitu pembinaan, kerja tim, fleksibilitas dalam jam, pengelolaan makro,
mengembangkan hubungan dan kompensasi yang adil (Devina & Dwikardana, 2019). Karakteristik
Generasi Z yaitu ekspektasi tenaga kerja, generasi pendahulu karakteristik, dinamika antar generasi, dan
transformasi tempat kerja (Dwivedula, 2019). Perbedaan karakteristik yaitu perbedaan sikap pekerjaan,
sikap peraturan/otoritas, sikap penghargaan, kecenderungan skill, sikap umpan balik dan supervise, sikap
pada pemberi kerja, keseimbangan kehidupan/kerja sikap faktor kesuksesan, sikap prioritas pengembangan
serta sikap kecenderungan pada gaya kepemimpinan (Adiawaty, 2019)

Work-life-
balance
dan
Work-
financial
balance

Work-life-balance adalah engagement menurut persepsi karyawan milenial, autonomy dan career
opportunity adalah faktor utama engagement menurut persepsi ahli. Analisis faktor membentuk enam faktor
engagement, yaitu organization, compensation and benefit, the work, team work, pride, dan performance
(Fahreza dkk., 2019). Work-life balance, apresiasi, kekuatan merek perusahaan, gaji, dan lingkungan kerja
merupakan faktor employer branding yang berpengaruh terhadap saving karyawan (Auditya & Hendarman,
2020). Terdapat pengaruh kehidupan kerja seimbang terhadap kepuasan kerja dan terdapat pengaruh work-
life balance terhadap retensi karyawan (Silaban, & Margaretha, 2021). Kemampuan finansial berpengaruh
pada perilaku keuangan. Perilaku keuangan berpengaruh terhadap keuangan kepuasan dan memediasi
hubungan antara kemampuan keuangan dan kepuasan finansial (Wulandari, 2022).
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Employee
Engagement

Hubungan employee engagement, komitmen organisasi di kalangan milenial yang kompetitif dari mana
lingkungan tekanan tinggi dan ditemukan yang terkenal hubungan antara keterlibatan karyawan. Komitmen
efektif dan keterlibatan aktif dari karyawan mengarah pada produktivitas dan efisiensi yang lebih tinggi.
Seorang karyawan yang terlibat memiliki tingkat produktivitas yang tinggi yang meningkatkan kualitas
kehidupan kerja. Karyawan Inisiatif keterlibatan memiliki dampak langsung pada produktivitas organisasi
(Badola etc., 2020). Employee Engagement dan Kepuasan Karyawan menunjukkan bahwa kontribusi gri,
worklife balance dan jon resources terhadap employee engagement dan employee satisfaction
(Manggabarani dkk., 2020). Pelatihan tidak berpengaruh terhadap employee engagement, pekerjaan
kepuasan berpengaruh terhadap karyawan keterlibatan, keterlibatan karyawan memiliki berpengaruh
terhadap kinerja, pelatihan tidak berpengaruh terhadap kinerja, kepuasan kerja tidak berpengaruh pada
kinerja, pelatihan tidak berpengaruh pada kinerja karyawan melalui employee engagement, dan kepuasan
kerja berpengaruh kinerja karyawan melalui employee engagement (Ramadhany, 2020).

Leadership

Kepemimpinan, organisasi, budaya, dan kompensasi secara bersamaan memiliki berpengaruh terhadap
kinerja milenial para karyawan (Garingging & Saluy, 2020). Aspek karyawan milenial meliputi pengakuan
serta penghargaan, dukungan kepemimpinan, dan peluang pertumbuhan (Khan & Shamini, 2021).
Kepemimpinan lintas generasi yaitu dengan melacak persamaan tiap generasi, mendorong kerja tim, dan
mempelajari etos kerja tiap generasi (Komalasari dkk., 2022). Alasan milenial berpindah pekerjaan yaitu
dampak ketidakpuasan kerja, dampaknya kepuasan kerja, dan dampak kepemimpinan yang efektif dan
pengelolaan (Binolac etc, 2022). Kaum milenial lebih menyukai gaya kepemimpinan dengan
memberdayakan dan transformasional karena gaya ini dianggap efektif (Easton & Steyn, 2022).

|dentitas,
pengakuan,
komitmen

Gen X dan gen Y memiliki perbedaan tentang tingkat loyalitas karyawan. Gen Y lebih fokus pada
pengembangan karir sedangkan dalam gen X ketika berorientasi pada pengembangan karir yang mengarah
kepada pengembangan organisasinya (Nindyati, 2017). Parameter sebelum menerima tawaran pekerjaan
adalah keamanan pekerjaan, prestise dan reputasi pekerjaan, pekerjaan yang menantang, gaji awal dan
nilai pemberi kerja (Arora & Kshatriya, 2017). Generasi X menmiliki organizational commitment yang lebih
tinggi dibandingkan generasi Y (Amin & Rahmiati, 2018). Faktor yang diinginkan generasi milenial yaitu
kepuasan pribadi dengan organisasi dan kepuasan dengan sosial organisasi komitmen (Carranza etc.,
2020). Kepuasan keterlibatan karyawan di kalangan pemuda ditemukan sebagai mediator antara
karakteristik pekerjaan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. Namun tidak untuk niat turnover (Sahni,
2021). Semangat pekerja dari kemampuan beradaptasi karir, keterlibatan karyawan, dan komitmen
organisasional (Purba & Susetyo, 2021). Organizational attractiveness dan perceived altruism berbasis CSR
memediasi hubungan antara CSR dan niat bergabung para kaum milenial (lkhide etc., 2021). Terdapat
pengaruh kondisi lingkungan kerja karyawan milenial terhadap keinginan untuk keluar dari perusahaan serta
terdapat pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja mempengaruhi keinginan karyawan generasi
milenial untuk keluar dari perusahaan (Soedira dkk., 2021). Keberhasilan perkembangan identitas
berpengaruh terhadap identitas karier, perencanaan karier, dan esiliensi karier. Perencanaan karier dan
resiliensi karier berpengaruh terhadap intensi turnover. Keberhasilan perkembangan identitas berpengaruh
terhadap intensi turnover dengan mediasi perencanaan karier dan resiliensi karier (Tedja & Sijabat, 2021).
Generasi Milenial (baik Gen Y dan Gen Z) dengan Metode Mannheim membedakan gaya generasional
milenial, yakni kemandirian, quotidianisme dan regenerasi. Peran mandiri tercermin melalui pekerjaan baru,
quotidianisme diekspresikan melalui jenis pekerjaan non-tradisional yang memonetisasi individualitas dan
kepribadian, dan regenerasi mengambil bentuk pembuatan kritis (Cevik, 2022). Keterikatan kerja karyawan
milenial di industri perbankan ditemukan makna dalam pekerjaannya, dan kebanggaan sebagai bagian dari
tempat bekerja untuk bersama-sama mencapai visi dan misi perusahaan (Setiawan dkk., 2022).

Kompensasi

Efek positif dari gaji, cuti berbayar, waktu fleksibel, dan dukungan rekan kerja; dan dampak negatif dari
jadwal bekerja yang tidak teratur, serta cakupan serikat pekerja (Campione, 2015). Gaji dan kompensasi
dan keterlibatan tidak berpengaruh terhadap turnover intention pada generasi milenial (Frian & Mulyani,
2018). Empat dimensi kepuasan kerja seperti promosi, gaji, pengawasan dan rekan kerja berpengaruh
terhadap kinerja organisasi (Putri etc., 2020). Karyawan generasi Y bekerja setidaknya dalam lima tahun.
Anteseden pergantian niat yaitu ketidakpuasan terhadap jumlah upah yang diterima, akses ke peluang karir
yang lebih baik atau untuk mengubah karir serta keluarga dan/atau alasan pribadi. Faktor retensi meliputi
pelatihan dan pengembangan, karir pengembangan dan gaji yang baik (Safian dkk., 2021). Tingkat
kepuasan kerja karyawan lebih tinggi daripada skala gaji, kemajuan karir dan nilai oleh penyedia kerja
dibandingkan dengan orang yang bekerja di perusahaan nasional, sedangkan faktor lain hubungan dengan
rekan kerjanya (Ali dkk., 2021). Faktor pengembangan karir, imbalan keuangan dan keseimbangan
kehidupan kerja yang diinginkan pencari pekerja (Egerova etc., 2021). Gen Z menginginkan gaji diatas rata-
rata, harapan sebagai wirausaha, sisanya sebagai karyawan BUMN, ASN dan lainnya (Septiawan &
Suprianto, 2022).
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Lingkungan | Organisasi tidak memfasilitasi kebutuhan pekerja milenial. Milenial menginginkan promosi dan bisa
kerja dan meninggalkan organisasi jika tidak menerima promosi (Spencer & Muchnick, 2015). Kualitas kehidupan
komunikasi | kerja berpengaruh negatif terhadap stres kerja. Sedangkan stres kerja berpengaruh terhadap niat keluar.
Kualitas kehidupan kerja berpengaruh negatif terhadap niat keluar (Komari & Sulistiowati, 2019). Harapan
tinggi untuk keseimbangan kehidupan kerja, umpan balik yang baik dan pengakuan, komunikasi terbuka,
dan karier yang menunjang (Lewis, 2019). Strategi khusus untuk peluang pertumbuhan karir, komunikasi
yang baik dengan atasan, lingkungan kerja yang menyenangkan, citra positif perusahaan di mata
masyarakat (Tamara etc., 2019). Generasi Z menghindari gaya komunikasi dominan yang mengontrol dan
penuh aturan. Generasi Y dapat menjadi perantara bagi generasi X maupun baby boomers menuju proses
pemikiran dalam memelihara relasi antar generasi (Christiani & lkasari, 2020). Peran kerja dan desain
memiliki efek terkuat pada motivasi pekerja, hubungan pemimpin mempengaruhi model, dan praktik dan
kebijakan perusahaan berhubungan dengan motivasi kerja (Nguyen & Pham, 2020). Pendampingan,
komunikasi, dan insentif untuk terlibat karyawan milenial dan mengurangi hambatan keterlibatan karyawan.
Pekerja milenial yang berpotensi mempromosikan dan meningkatkan moral karyawan. Strategi keterlibatan
karyawan berpotensi mengarah pada peningkatan tenaga kerja masyarakat, mengurangi tingkat
pengangguran, dan meningkatkan ekonomi dan pajak (Stephen, 2021). Perilaku generasi milenial dan
generasi Z setelah menggunakan proses komunikasi secara interaktif menjadi pasif, sehingga tidak terjadi
komunikasi efektif. (Zis dkk., 2021). Perbedaan antara generasi X dan generasi Y terletak pada nilai-nilai
yang berkaitan dengan kepatuhan dan keseimbangan hidup kerja (Mulyanti, 2021). Manajemen memiliki
hubungan dengan karyawan milenial, kecuali partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan. Selain
itu, lingkungan kerja memoderasi hubungan antara keduanya baik kompensasi, pelatihan dan
pengembangan serta retensi karyawan milenial (Islam etc., 2022).

Dari tabel diatas dapat digambarkan bahwa generasi pekerja milenial dapat
dikelompokkan menjadi tujuh masalah yang ditemui sebagai berikut: (1) budaya dan
teknologi; (2) work-life-balance dan work-financial-balance; (3) employee engagement; (4)
leadership; (5) identitas, pengakuan, komitmen; (6) kompensasi; (7) serta lingkungan kerja
dan komunikasi.

Masalah pertama dilihat dari budaya dan teknologi, secara budaya dan teknologi
generasi milenial merupakan generasi digitalisasi ketika dewasa, generasi dengan adaptasi
gadget, generasi serba instan. Secara mental dan psikis tipe dengan pemilih dan baperan.
Yang kedua terkait work-life-balance dan work-financial-balance, generasi ini selalu
berfokus ke hasil terkadang tidak sabar menjalani proses dalam berkarir. Yang ketiga,
employee engagement terkadang melihat situasi terlebih dahulu di dunia pekerjaan. Yang
keempat leadership, generasi ini masih membutuhkan pemimpin yang membuat mereka
nyaman dalam bekerja. Yang kelima, identitas, pengakuan, komitmen yang bisa menjadi
referensi para manajemen organisasi perusahaan dalam menangani turnover para pekerja
milenial. Yang keenam kompensasi juga masalah serius bukan hanya generasi milenial akan
tetapi masalah klasik di dunia pekerjaan. Generasi milenial menganggap kompensasi bukan
visi utama dalam berkarir atau mencari penghasilan, hanya sebatas mencari pengalaman atau
mengumpulkan modal untuk membuat suatu usaha dalam mencapai impian ide yang ada di
kepala mereka. Yang terakhir lingkungan kerja dan komunikasi, atau hubungan internal antar
sesama pekerja yang notabennya berbeda generasi yang harus dibuat nyaman serta aman bagi

kaum milenial.
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KESIMPULAN

Dari hasil penelitian diatas dapat diambil kesimpulan sebagai berikut

1. Generasi milenial merupakan generasi Z atau generasi yang lahir setelah tahun 2001
hingga 2010. Generasi yang diapit oleh generasi Y dan generasi alpha.

2. Generasi milenial dalam penentuan dan orientasi karirnya berlandaskan budaya dan
teknologi; work-life-balance dan work-financial-balance; employee engagement;
leadership; Identitas, pengakuan, komitmen; kompensasi; serta lingkungan kerja dan
komunikasi.

SARAN

Penelitian selanjutnya dapat ditelaah terkait studi kuantitatif, penelitian spesifik terkait

pemilihan gaji dan jabatan, serta penelitian mendalam antar generasi pekerja.
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