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Digital transformation has accelerated economic growth in Indonesia, yet
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and unsupportive social norms. This study employs an interpretative

phenomenological approach to explore women'’s career dynamics in the tech

sector through the lens of the Kaleidoscope Career Model (KCM), which
comprises three core dimensions: authenticity, balance, and challenge. Data
were collected through in-depth interviews with seven female employees in
Indonesian tech companies and analyzed using NVivo 14 verse. The findings
reveal that the challenge dimension is most prominent in the early career
phase, driven by continuous learning, organizational support, and a desire for
growth. Authenticity is reflected in alignment with personal values,
meaningful work, and social contribution. Meanwhile, balance is expressed
through mental health strategies, time management, and support from family
or partners. The study concludes that women'’s careers in technology are
adaptive and shaped by an ongoing negotiation between personal identity,
social expectations, and organizational demands. These insights offer practical
implications for organizations to design more flexible work systems, support
female career development, and foster inclusive environments.

Keywords: women’s career development,; interpretative phenomenological
analysis, authenticity; balance; challenge

Latar Belakang

Tantangan global dan pertumbuhan ekonomi digital menjadi hal sumber perhatian bisnis dan aktivitas
ekonomi. Ekonomi digital menjadi satu pilar pertumbuhan ekonomi global, ditandai konektivitas, data, dan
teknologi sebagai sumber nilai tambah baru dalam aktivitas ekonomi (Heath & Micallef, 2021). Di Indonesia,
sektor ekonomi digital menunjukkan perkembangan pesat, dan diproyeksikan Gross Merchandise Value
(GMV) akan tumbuh sampai USD 360 miliar pada 2030 (Google et al., 2024). Pertumbuhan ini ditopang oleh
kemajuan sektor Teknologi Informasi dan Komunikasi (TIK), yang menjadi infrastruktur strategis dalam

mendukung transformasi digital lintas sektor (Ferdianto, 2025). Selain meningkatkan efisiensi dan perluasan

1-JSH


mailto:ngm.raiwikananda@gmail.com
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Rai, Urochmah, Nikmah

akses pasar, sektor ini menyediakan peluang kerja yang signifikan, temasuk bidang data, layanan digital
berbass teknologi, dan lainnya.

Seiring dengan semakin luasnya ekonomi digital, kebutuhan terhadap sumber daya manusia (SDM)
dengan kompetensi digital juga meningkat signifikan. Diperkirakan 65-70% jenis pekerjaan masa depan akan
mensyaratkan keterampilan digital sebagai prasyarat dasar (SinhaShiv & Sahay, 2019). Namun masih
munculnya ketidaksesuaian kebutuhan industri dan kesiapan kerja yang menjadi fenomeda mismatch dimana
ketersediaan lulusan masih belum mencukup ketersediaan pasar kerja digital, terutama pada bidang kenis dan
soft skill (Antara News, 2024; Gayatri et al., 2022). Tantangan ini menjadi lebih kompleks ketika dikaitkan
dengan kesenjangan representasi perempuan dalam sektor TIK.

Secara global, partisipasi tenaga kerja perempuan telah relatif stagnan dalam tiga dekade terakhir,
dengan tingkat partisipasi berada pada kisaran 50% (ILO, 2024; World Bank, 2022). Di Indonesia, tingkat
partisipasi angkatan kerja perempuan mencapai sekitar 56,42% pada tahun 2024, tetapi belum menunjukkan
peningkatan signifikan secara jangka panjang (BPS, 2024). Kondisi ketimpangan ini menjadi lebih nyata di
sektor teknologi, di mana perempuan hanya mencakup nilai yang rendah yaitu 22% dari total tenaga kerja
perusahaan teknologi di Indonesia. Selain itu menjadi yang terendah di Asia Tenggara (Rastogi et al., 2020).
Perempuan hanya menempati 32% posisi manajerial senior di sektor teknologi, angka yang lebih rendah
dibandingkan sektor layanan profesional maupun kesehatan (Huttrer, n.d.; Paino & Handayani, 2024). Hal ini
disebabkan oleh kombinasi faktor struktural, kultural, dan organisasi. Budaya kerja yang maskulin, stereotip
gender, serta keterbatasan akses terhadap pelatihan, promosi, dan mentoring mempersempit peluang
perempuan untuk berkembang di sektor ini (Makarem & Wang, 2020; Shapiro & Sax, 2011; UNESCO, 2024).
Perempuan juga lebih mungkin menanggung berbagai bentuk kondisi beban ganda sebagai pekerja sekaligus
menjadi pengasuh atau berperan domestik, sehingga membutuhkan dukungan institusional yang lebih fleksibel
dan adaptif terutama dengan berbagai fasilitas yang tersedia (Conrad et al., 2021; Sullivan & Mainiero, 2008)
Minimnya sistem dukungan ini berkontribusi terhadap rendahnya retensi dan representasi perempuan dalam
posisi strategis di sektor TIK (Souza & Rocha, 2025).

Kehadiran perempuan pada sektor teknologi membawa kontribusi signifikan. Perempuan dan
teknologi menjadi dua hal yang saling mendukung untuk berperan dalam kehidupan dan ekonomi. Studi
menunjukkan bahwa keragaman gender dalam tim teknologi meningkatkan kreativitas solusi, memperluas
perspektif inovasi, serta meningkatkan relevansi produk terhadap kebutuhan masyarakat luas (International
Telecommunication Union, 2020; United Nations, 2021; West, 2019). Selain itu, keadilan perlakuan gender
pada lingkungan kerja khususnya di sektor teknologi juga dapat mendorong pertumbuhan ekonomi yang lebih
inklusif dan berkelanjutan. Kajian mengenai perempuan di sektor teknologi sebagian besar masih terfokus
pada hambatan struktural, seperti bias gender dan norma patriarki (Economist, 2019; Makarem & Wang,
2020). Sedikit studi yang mengeksplorasi bagaimana perempuan menavigasi, menafsirkan, dan merancang
perjalanan karier mereka dalam konteks sosial dan organisasi yang kompleks. Model-model pengembangan
karier konvensional sering kali gagal menangkap dinamika personal dan sosial yang dihadapi perempuan,
terutama dalam konteks karier non-linear yang dipengaruhi oleh fase kehidupan dan nilai-nilai personal.

Kaleidoscope Career Model (KCM) yang dikembangkan oleh Mainiero dan Sullivan (Mainiero &

2-JSH



Rai, Urochmah, Nikmah

Sullivan, 2005) menawarkan pendekatan alternatif yang lebih kontekstual untuk memahami perjalanan karier
perempuan. Model ini menekankan tiga parameter utama yaitu authenticity, balance, dan challenge yang
mencerminkan kebutuhan individu terhadap keaslian diri, keseimbangan kehidupan, dan tantangan profesional
(Sullivan & Mainiero, 2007). Studi sebelumnya telah menguji KCM di berbagai konteks non-Barat, seperti
Malaysia (Au et al., 2021), Jepang (Futagami & Helms, 2009), Uni Emirat Arab (Al Imam & Pinto, 2023),
Pakistan (Pirzada et al., 2021), dan Afrika Selatan (Koekemoer & Crafford, 2019), dengan menunjukkan
bahwa model ini mampu menangkap kompleksitas pengalaman karier perempuan secara dinamis dan
relasional.

Karier dipahami sebagai akumulasi pengalaman dan peran kerja yang berkembang sepanjang waktu
(Biemann et al., 2012). Model karier tradisional menempatkan karier sebagai jalur vertikal dalam organisasi
yang stabil, didesain berdasarkan pengalaman laki-laki dengan asumsi kerja penuh waktu tanpa jeda (Inkson
& King, 2011; Sullivan & Baruch, 2009). Namun, banyak perempuan tidak mengikuti pola ini karena adanya
tanggung jawab keluarga dan kebutuhan fleksibilitas, yang membuat mereka menjalani jalur karier lateral,
transisi, atau jeda (O’Neil et al., 2008; Tomlinson et al., 2013). Perempuan cenderung berpindah antara kerja
penuh waktu, paruh waktu, kontrak, atau keluar dari pekerjaan karena fase hidup tertentu (Biemann et al.,
2012; Kalleberg & Mouw, 2018). Pemahaman kontemporer menekankan dimensi subjektif karier, yang
dibentuk oleh aspirasi pribadi dan nilai individu (Cabrera, 2009; Lakshmidevi & Geetha, 2023), bukan hanya
struktur organisasi (Arthur et al., 2005; Savickas, 2020; Sullivan & Baruch, 2009).

Di tempat kerja, gender berfungsi sebagai sistem sosial yang memengaruhi akses terhadap peluang,
cara individu dinilai, dan ekspektasi peran (Turesky & Warner, 2020). Dalam banyak organisasi, terutama di
negara berkembang, norma gender tradisional masih memengaruhi proses rekrutmen, promosi, dan pembagian
tugas (Risman & Davis, 2013). Transformasi ekonomi global dan perluasan akses pendidikan memberikan
peluang lebih luas bagi perempuan untuk memasuki dunia kerja formal dalam jumlah besar (Pilotti, 2021).
Walaupun perempuan mulai bekerja dalam jumlah besar sejak tahun 1990-an, banyak yang menghadapi
ketidakteraturan dalam progresi karier karena tekanan sosial dan kelembagaan (Preston, 2023).Sulitnya
mengatur keseimbangan peran rumah tangga dan karier, serta serta kurangnya kebijakan kerja fleksibel yang
efektif, menjadi faktor utama dalam keputusan perempuan untuk berhenti atau berganti jalur karier ke sektor
yang lebih fleksibel (K. H. Dewi, 2022; Harahap et al., 2022; Kumari & Kaur, 2025).

Tantangan semakin besar dalam sektor teknologi yang berkembang pesat sejak 2015, disertai dengan
ketidakstabilan struktural yang tinggi, terutama akibat skema pembiayaan yang rapuh, tekanan pertumbuhan
agresif, dan ketidakpastian regulasi (Kasbuntoro, 2022; Zahra et al., 2024). Situasi ini diperparah oleh budaya
kerja kompetitif dan maskulin yang mendominasi, minimnya sistem kerja fleksibel, serta ketiadaan dukungan
kesehatan mental dan jalur promosi yang jelas, yang semuanya berkontribusi pada burnout dan ketidakpastian
karier (Aziz & Adnans, 2023; Putra et al., 2021; Suherman et al., 2024). Perempuan juga menghadapi bias
gender yang mengakar kuat, seperti stereotip pada peran teknis dan rendahnya representasi di posisi strategis,
bahkan di perusahaan besar (Ford & Parker, 2008; Wright & Tellei, 1993). Selain itu, karier perempuan di
Indonesia juga dibentuk oleh konteks religius dan budaya kolektif. Tidak seperti negara Barat yang sekuler,

nilai-nilai religius di Indonesia menjadi fondasi moral sekaligus pengarah keputusan karier sejak usia dini
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(Lucchetti et al., 2016; Muttaqin, 2012). Dalam banyak komunitas, ajaran agama memperkuat peran domestik
perempuan, meskipun juga dapat menjadi sumber pemberdayaan tergantung tafsir dan praktik lokal
(Jamaluddin et al., 2024; Rudnyckyj, 2007).

Sebagai masyarakat kolektivistik, tekanan untuk menjaga harmoni sosial dan memenuhi ekspektasi
gender membuat banyak perempuan mengutamakan keluarga dalam pilihan karier (Z. L. Dewi et al., 2015;
Hofstede, 2011) mendorong perempuan untuk tidak terlalu ambisius secara profesional (Mainiero & Sullivan,
2005). Tidak banyak pilihan karir yang memberikan fleksibelitas perempuan mencapai karir yang sama dengan
laki-laki. Belum lagi diperlukannya persetujuan keluarga, khususnya dari laki-laki sebagai kepala rumah
tangga, masih menjadi faktor penting dalam keputusan kerja (Novianti, 2018). Budaya kerja yang masih
mengutamakan kehadiran fisik dan minimnya dukungan fleksibilitas (PwC, 2022). Selain tanggung jawab
terhadap keluarga tentang anak, perempuan juga dibebani pengasuhan lansia, (Keasberry, 2001; Oey-Gardiner,
2021; Schroder-Butterfill & Fithry, 2014). Akibatnya, banyak perempuan mengorbankan promosi,
pendapatan, atau bahkan keluar dari pekerjaan demi menjalankan peran pengasuh (Lestari et al., 2022; Setiyani
et al., 2015). Maka pendekatan terhadap karier perempuan harus kontekstual dan inklusif terhadap keragaman
lokal (Cameron, 2023; Damayanti, 2021).

Kaleidoscope Career Model (KCM) (Mainiero & Sullivan, 2005) menjadi kerangka utama untuk
memahami dinamika karier perempuan. Model ini menjelaskan bahwa perempuan membuat keputusan karier
berdasarkan tiga parameter utama: authenticity (keaslian), balance (keseimbangan), dan challenge (tantangan),
yang saling memengaruhi dan berubah prioritasnya seiring dengan perubahan fase kehidupan. Perempuan
cenderung mengikuti pola karier beta yang dinamis dan tidak linier, dimulai dari tantangan, lalu keseimbangan,
dan akhirnya keaslian. Model ini menekankan bahwa perempuan merancang karier agar selaras dengan
kehidupan personal dan sosial mereka, serta memberikan penekanan pada pertumbuhan bermakna, bukan
sekadar mobilitas vertikal.

Setiap parameter dalam KCM memiliki makna spesifik. Keaslian mengacu pada keselarasan nilai
personal dan organisasi, serta dorongan untuk bekerja secara jujur terhadap diri sendiri, termasuk untuk
memberikan dampak sosial yang bermakna melalui pekerjaan. Keseimbangan merujuk pada pencapaian
harmoni antara peran di pekerjaan dan diluar pekerjaan, termasuk peran sosial dan relasi personal. Sementara
itu, tantangan mencerminkan kebutuhan untuk tumbuh, belajar, dan mendapatkan tanggung jawab serta
otonomi dalam pekerjaan. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa KCM mampu menjelaskan berbagai pola
karier non-linear perempuan di berbagai konteks budaya dan sektor, termasuk transisi setelah jeda karier
(Knowles & Mainiero, 2021), karier wirausaha di Asia Tenggara (Au et al., 2021), serta kepemimpinan
perempuan di sektor olahraga (Shaw & Leberman, 2015) dan korporat (Al Imam & Pinto, 2023). Pemaknaan
atas kesuksesan karier sangat dipengaruhi oleh fase kehidupan, nilai personal, dan tekanan struktural, sehingga
pendekatan longitudinal diperlukan untuk menangkap dinamika tersebut (Koekemoer & Crafford, 2019;
Mainiero & Gibson, 2018).

Sejumlah teori pendukung turut memperkaya pemahaman ini. Dualistic Model of Passion (DMP)
(Vallerand et al., 2007) menjelaskan bagaimana keterlibatan emosional perempuan dalam pekerjaan dapat

muncul melalui harmonious passion yang mendukung keseimbangan hidup atau obsessive passion yang
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cenderung mengganggu. Passion menjadi indikator penting dalam pencarian keaslian dalam karier. Selain itu,
konsep work-life balance (D. E. Guest, 2002; Pattusamy & Jacob, 2017) memperkuat pemahaman bahwa
keberhasilan karier bagi perempuan tidak hanya ditentukan oleh pencapaian profesional, tetapi juga oleh
kemampuan menjalankan peran ganda dengan minim konflik dan kepuasan di kedua domain kehidupan.
Berkaitan dengan kapasitas personal, teori self-efficacy (Bandura, 1991) menjelaskan peran keyakinan diri
terhadap kemampuan mengambil keputusan karier, menghadapi hambatan, dan bertahan dalam tantangan.
Efikasi diri yang tinggi dikaitkan dengan kecenderungan perempuan untuk memilih jalur karier yang lebih
menantang dan bermakna secara personal.

Konsep perceived organizational support (Eisenberger et al., 1986) menekankan pentingnya persepsi
terhadap dukungan dari organisasi, termasuk perhatian terhadap kesejahteraan, fleksibilitas kerja, dan akses
ke promosi. Dukungan ini berperan penting dalam retensi perempuan dan keterlibatan jangka panjang dalam
organisasi, terutama dalam konteks peran ganda. Motivasi perempuan dalam membentuk karier otentik dan
seimbang dapat dijelaskan melalui Self-Determination Theory (SDT), yang menekankan kebutuhan akan
otonomi, kompetensi, dan relasi (Deci & Ryan, 2000). Saat perempuan merasa didukung organisasi (POS) dan
percaya diri (self-efficacy), maka akan terdorong dalam menjalani karier bermakna yang selaras dengan nilai
pribadi dan passion. Hal ini sejalan dengan dimensi authenticity dan balance dalam Kaleidoscope Career
Model (Sullivan & Mainiero, 2007), yang menekankan pentingnya menjadi diri sendiri dan menjaga harmoni
hidup. Dengan mengintegrasikan KCM dan teori-teori pendukung ini, pemahaman karier perempuan menjadi
lebih holistik—tidak hanya sebagai jalur fungsional menuju posisi, tetapi sebagai proses dinamis yang selaras

dengan nilai, kebutuhan hidup, dan struktur sosial yang melingkupinya.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain fenomenologi interpretatif
(Interpretative Phenomenological Analysis/IPA) yang bertujuan memahami bagaimana perempuan
profesional di sektor teknologi di Indonesia memaknai pengalaman karier mereka melalui tiga parameter
Kaleidoscope Career Model (KCM): authenticity, balance, dan challenge (Smith et al., 2022). Penelitian
dengan metode ini diawali dengan tahap identifikasi research questions didapatkan dua rumusan penelitian
sebagai berikut:

RQI: Bagaimana perjalanan karier perempuan menjadi pemimpin di perusahaan teknologi yang ada
di Indonesia?

RQ2: Bagaimana perempuan mengekspresikan elemen keaslian (authenticity), keseimbangan
(balance), dan tantangan (challenge)?

Partisipan dipilih menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria:

1. Perempuan berpendidikan minimal sarjana,

2. Bekerja di sektor teknologi minimal tiga tahun,

3. Menduduki posisi manajerial atau memimpin tim.

Kriteria pengalaman tiga tahun mengacu pada literatur yang menyebutkan fase pembentukan identitas

profesional awal memerlukan durasi tersebut (McAlpine et al., 2014; Trede et al., 2012). Penelitian melibatkan
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tujuh partisipan, dengan jumlah ini dipertimbangkan telah mencapai saturasi data karena tidak ditemukan tema

utama baru pada partisipan terakhir (G. Guest et al., 2006). Tabel 1 Menunjukkan demografi partisipan.

Tabel 1 Demografis Partisipan

Inisial | Usia Pendidikan Lama Domisili Posisi Jenis Sektor
Bekerja

P1 33 S1 Kimia >5 Malang Relationship Manager Aplikasi dan Jasa
Internet

P2 31 S1 Statistika >7 Surabaya Chief Commercial Officer (CCO) | Perangkat Lunak

P3 30 S1 Akuntansi >5 Surabaya General Affairs Manager Perangkat Lunak

P4 29 S1 Komunikasi >3 Surabaya Co-Director Aplikasi dan Jasa
Internet

P5 26 S1 Teknik Fisika >3 Jakarta Software Manager Perangkat Lunak

P6 29 S1 Psikologi >3 Surabaya Corporate Communications | Peralatan Jaringan

Specialists

P7 30 S1 Ilmu Komputer | >5 Jakarta Lead of Quality Assurance Aplikasi dan Jasa

Internet

(Ket: Dokumen Pribadi)

Data dikumpulkan melalui wawancara semi-terstruktur yang memberikan ruang eksplorasi terbuka

atas pengalaman partisipan, dengan panduan pertanyaan berdasarkan tiga parameter KCM. Wawancara

dilakukan secara daring dan tatap muka, dengan durasi antara 45-90 menit. Semua wawancara direkam

(dengan persetujuan) dan ditranskrip verbatim. Panduan wawancara mencakup: Authenticity: narasi perjalanan

karier dan nilai personal, Balance: strategi manajemen waktu dan peran ganda., dan Challenge: tantangan

profesional dan dukungan organisasi. Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Interpretative

Phenomenological Analysis [86] melalui enam tahapan:

L.

2
3
4.
5
6

Membaca secara berulang transkrip
Pencatatan awal

Pengembangan tema awal
Pencarian hubungan antar tema
Perbandingan lintas kasus, dan
Pencarian pola umum.

Proses analisis dilakukan menggunakan perangkat lunak NVivo 14 untuk membantu pengkodean dan

kategorisasi data. Keabsahan Data Keabsahan data dijamin melalui:

1.

Credibility: triangulasi metode dan sumber (wawancara, dokumen), serta member checking ke
partisipan.

Transferability: deskripsi kontekstual partisipan dan proses penelitian secara detail.

Dependability: audit trail lengkap dari prosedur penelitian, serta peer debriefing dengan pembimbing.
Confirmability: penggunaan kutipan langsung dari partisipan, refleksi peneliti, dan dokumentai proses

analisis untuk menghindari bias.
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Etika penelitian ini mematuhi prinsip etika dengan menjaga kerahasiaan identitas partisipan dan
memperoleh informed consent sebelum wawancara. Semua data disimpan dalam perangkat yang aman dan

hanya diakses oleh peneliti.

Hasil Penelitian dan Pembahasan
Perjalanan Karier Perempuan di Sektor Teknologi

Penelitian ini mengungkapkan dinamika perjalanan karier perempuan muda di sektor teknologi
melalui dua dimensi utama: faktor pendahulu dan tahapan karier awal. Pada dimensi pendahulu, ditemukan
bahwa latar belakang pendidikan para partisipan menunjukkan komitmen terhadap pengembangan diri,
meskipun tidak selalu linier dengan sektor kerja saat ini. Proses pemilihan jurusan kerap kali merupakan hasil
kompromi antara aspirasi pribadi dan intervensi keluarga atau kondisi eksternal. Beberapa partisipan
mengubah jalur studi akibat kegagalan seleksi atau keterbatasan informasi, sementara yang lain mengalami
dinamika nilai antara keinginan pribadi dan ekspektasi orang tua. Meskipun sebagian besar partisipan tidak
bekerja pada bidang yang sesuai dengan latar pendidikan, mereka memaknai proses pendidikan sebagai bekal
mental dan sosial untuk beradaptasi di dunia kerja.

Pada tahapan karier awal, perjalanan transisi dari dunia kampus ke dunia kerja memperlihatkan variasi
yang luas, mulai dari kegiatan organisasi, pengalaman magang, pekerjaan paruh waktu, hingga keterlibatan
dalam proyek akademik atau kewirausahaan. Pengalaman nonformal seperti aktif dalam komunitas sosial,
menjadi pembawa acara, atau mengikuti proyek dosen memainkan peran penting dalam membentuk kesiapan
karier dan identitas profesional awal. Magang diposisikan secara berbeda oleh masing-masing partisipan: ada
yang menganggapnya sekadar formalitas akademik, namun ada juga yang melihatnya sebagai batu loncatan
strategis untuk mendapatkan kerja tetap atau mengembangkan keterampilan teknis.

Selanjutnya, pekerjaan pertama para partisipan memperlihatkan ketidaksesuaian dengan latar studi,
namun menjadi titik krusial untuk mengeksplorasi potensi diri. Faktor seperti jaringan sosial, peluang acak,
dan fleksibilitas menjadi penentu utama dalam keputusan karier. Beberapa partisipan justru merasa lebih cocok
di bidang yang berbeda dari studi formal mereka, dan menganggap hal tersebut sebagai bagian dari proses
pembelajaran. Transisi pekerjaan juga umum terjadi, dipengaruhi oleh pencarian nilai yang sesuai, aspirasi
untuk tumbuh, dan kebutuhan akan lingkungan kerja yang lebih mendukung. Secara keseluruhan, temuan ini
menunjukkan bahwa perjalanan karier perempuan muda di sektor teknologi tidak mengikuti jalur yang kaku
dan linier. Sebaliknya, narasi mereka mencerminkan agensi personal, ketahanan dalam menghadapi
perubahan, serta kemampuan memaknai ulang pengalaman sebagai bagian dari pertumbuhan profesional.
Analisis setiap aspek Kaleidoscope Career Model (KCM)

Keaslian (Authenticity)

Sepanjang perjalanan karier mereka di sektor teknologi, partisipan menunjukkan bahwa dimensi
authenticity menjadi prioritas utama pada tahap awal pengambilan keputusan karier. Keaslian dalam konteks
ini berarti menjadi setia pada diri sendiri, mengejar mimpi pribadi, serta menempatkan nilai-nilai internal
sebagai kompas utama dalam membentuk jalur profesional. Meski tantangan struktural dan norma sosial cukup

kuat, partisipan memilih langkah karier yang selaras dengan aspirasi, keyakinan, dan nilai kehidupan mereka.
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Menjalankan panggilan hati. Banyak partisipan menggambarkan bahwa passion yang tumbuh sejak dini
menjadi landasan awal untuk membangun identitas karier. Seperti disampaikan oleh seorang partisipan,
“waktu SMP sama SMA itu aku ingin jadi kasir... malah sekarang yang punya kasir, tapi digital,” (P2, CCO)
memperlihatkan bagaimana mimpi kecil yang sempat diremehkan justru berkembang menjadi bentuk karier
yang bermakna secara personal. Keputusan untuk masuk ke dunia teknologi bukan hanya soal tren, tetapi
karena “semangatnya tuh kayak, ‘oh it's gonna be the new world’,” (P3, General Manager), menunjukkan
antusiasme dan komitmen terhadap perubahan yang lebih besar.

Mengintegrasikan nilai dan profesi. Selain passion, nilai pribadi seperti kebermanfaatan, tanggung
jawab keluarga, dan keberanian mengambil keputusan juga menjadi aspek penting dalam membentuk keaslian
karier. “Aku ingin sukses aja, ngebahagiain ibu, bisa nyekolahin adik-adik,” vjar PS5 (Software Manager).
Menunjukkan bahwa makna bekerja tidak hanya tentang karier individu, tetapi kontribusi untuk keluarga.
Nilai-nilai ini kemudian terintegrasi dalam praktik profesional, seperti ditunjukkan oleh P2 melalui edukasi
gratis untuk UMKM: “Mission-nya kita adalah gimana caranya kita tumbuh bersama UMKM.” yang menolak
kompromi terhadap nilai. Beberapa partisipan juga menolak peluang kerja yang tidak sejalan dengan prinsip
spiritual atau otonomi diri mereka. “Daripada kita masuk ke abu-abu ini, lebih baik nyari yang tidak abu-
abu,” ujar P7, menolak kontrak tetap di bank karena pertimbangan nilai religius. Hal ini menunjukkan bahwa
keputusan karier tidak semata-mata didorong oleh imbalan material, tetapi oleh kesesuaian antara identitas diri
dan lingkungan kerja. Kebebasan berekspresi, seperti fleksibilitas waktu kerja, juga menjadi elemen penting
yang memungkinkan partisipan menghidupi nilai pribadinya dalam ranah profesional.

Melihat diri dalam pemimpin lain. Dalam konteks budaya patriarkal, representasi perempuan dalam
posisi strategis menjadi penguat autentisitas. “CEQ, general manager, pimpinan bisnis unit kami, rata-rata
semuanya perempuan,” (P6, Corporate Communications Specialist), menciptakan efek cermin yang
memperkuat keyakinan diri partisipan bahwa perempuan bisa memimpin tanpa mengorbankan nilai pribadi.
Dukungan keluarga dan internalisasi nilai-nilai sejak kecil, seperti dari ibu yang menekankan kemandirian dan
integritas, juga menjadi bekal dalam proses pengambilan keputusan. Dari beragam pengalaman ini, terlihat
bahwa bagi perempuan profesional di sektor teknologi Indonesia, authenticity bukan sekadar ideal, tetapi
menjadi dasar utama dalam membentuk dan mempertahankan karier. Keputusan untuk tetap otentik tidak
selalu mudah, apalagi dalam sistem kerja yang maskulin dan menuntut hasil cepat. Namun, pengalaman
partisipan menunjukkan bahwa nilai dan makna personal justru menjadi sumber ketahanan dan arah dalam
menghadapi kompleksitas dunia kerja kontemporer. Berbeda dengan temuan dalam konteks Barat yang
menyatakan bahwa authenticity muncul di tahap akhir karier (Mainiero & Sullivan, 2005), dalam konteks
Indonesia justru terlihat bahwa keaslian hadir sejak awal dan membentuk landasan untuk menghadapi
dinamika pekerjaan di sektor teknologi.

Keseimbangan (Balance)

Dalam Kaleidoscope Career Model (KCM), dimensi balance mencerminkan kebutuhan perempuan
untuk mengintegrasikan kehidupan kerja dan pribadi secara harmonis, bukan sekadar membaginya (Sullivan
& Mainiero, 2007). Salah satu fondasi penting dari keseimbangan ini dapat dijelaskan melalui Self-

Determination Theory (SDT) yang menekankan pentingnya otonomi, kompetensi, dan keterhubungan sosial
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sebagai penggerak motivasi intrinsik (Deci & Ryan, 2000). Temuan lapangan menunjukkan bahwa perempuan
di sektor teknologi membentuk strategi unik untuk menjaga keseimbangan emosional dan psikologis melalui
kombinasi kontrol personal dan dukungan eksternal. Pengalaman pengaturan dan harmonisasi menjadikan
kualitas pemimpin perempuan yang mandiri dan empatik. Beberapa kualitas di antaranya adalah otonomi dan
Self-efficacy. Beberapa partisipan menyatakan bahwa fleksibilitas kerja memberi mereka ruang untuk berdaya
dan bertumbuh secara mandiri, yang mencerminkan dimensi otonomi dalam SDT dan konsep self-efficacy
(Bandura, 1991), yaitu keyakinan bahwa mereka mampu mengelola tantangan kariernya. Seperti diungkapkan

oleh P3 (General Manager):

“Kita masuk kerja, office WFO-nya cuma Selasa Rabu Kamis, jadi Senin dan Jumat WFH. Kita
punya banyak waktu untuk keluarga, untuk diri kita sendiri.”

Fleksibilitas ini memperkuat persepsi kompetensi dan kendali terhadap ritme kerja mereka, yang
memperkuat kepercayaan diri (self-efficacy) dan keterlibatan kerja yang lebih otentik. Selain itu, dukungan
Sosial dan Organisasi. Dalam dimensi balance, perceived organizational support (POS) dan dukungan sosial
terbukti menjadi penyangga utama. Ketika lingkungan mendukung keseimbangan, perempuan merasa aman

secara psikologis untuk menjalani peran ganda. Seperti disampaikan oleh P2 (CCO):

“Mereka justru ngedukung aku, bilang ‘udah kamu harus balance, jangan terlalu into di pekerjaan.
Nanti ada yang ngerjain’.”

Begitu pula P4 (Software Manager) menyampaikan,

“Unlimited leave. Jadi cuti saya nggak terbatas. As long as manager saya approve.”

Dukungan semacam ini bukan hanya memfasilitasi waktu, tetapi juga menunjukkan pengakuan
terhadap nilai personal perempuan sebagai individu, bukan semata pekerja. Dukungan ini meningkatkan
keterlibatan emosional dan memungkinkan integrasi kerja-pribadi secara lebih sehat, sesuai dengan parameter
balance dalam KCM.

Tantangan (Challenge)

Dimensi challenge dalam Kaleidoscope Career Model (KCM) menggambarkan kebutuhan perempuan
untuk terus bertumbuh melalui pengalaman kerja yang menstimulasi pembelajaran, ekspansi peran, dan
pencapaian personal (Sullivan & Mainiero, 2008). Dalam konteks ini, kepercayaan terhadap kapabilitas diri
atau self-efficacy menjadi kunci utama yang mendorong perempuan menerima tanggung jawab baru, bahkan

tanpa latar belakang teknis seperti P5 yang berkata,

“Saya benar-benar mulai dari nol, harus catch up banyak hal. Oke lah saya nggak apa-apa saya
ambil challenge. Tapi in return saya punya fleksibilitas, saya bisa kerja sambil keliling dunial.”

Kutipan ini menunjukkan bahwa self-efficacy memampukan perempuan untuk mengatasi
ketidakpastian dan membentuk keahlian baru melalui praktik langsung. Bandura (Bandura, 1991) menyatakan
bahwa self-efficacy mendorong individu untuk mengambil risiko dan mempertahankan motivasi meski
menghadapi hambatan. Dalam konteks ini, tantangan justru menjadi ruang untuk membangun identitas
profesional melalui pengalaman aktif (learning by doing), yang sejalan pula dengan nilai autonomy dan

competence dari Self-Determination Theory (SDT) (Deci & Ryan, 2000).
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Tantangan dalam karier tidak selalu ditafsirkan sebagai beban, melainkan dapat menjadi peluang

pertumbuhan ketika didukung oleh struktur organisasi yang suportif. P6 menyatakan:

“Secara berkala CEO juga sering one-on-one... bahkan beliau pun menanyakan apa yang bisa
dibantu... sangat supportif sekali.”

Hal senada dikemukakan oleh P1:

“Kita ada one-on-one dengan leader, jadi ada kesempatan untuk speak up, pengen naik ke level yang
lebih tinggi [...] dikasih proyek-proyek juga.”

Juga P5:

“Kita menyebarkan accomplishment dan evaluasi setahun ke belakang juga setting goal tahun
depan... dapet 360-degree feedback.”

Kutipan-kutipan ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) berperan penting
dalam menumbuhkan kepercayaan diri untuk menghadapi tantangan. Ketika perempuan merasa dihargai dan
didukung secara emosional maupun struktural, mereka lebih terbuka terhadap tantangan baru dan peningkatan
peran (Eisenberger et al., 1986). Dalam KCM, dukungan seperti ini memperkuat promotion through challenge,
di mana perempuan merasa proses kenaikan peran dilakukan secara etis, terukur, dan memberdayakan
(Sullivan & Mainiero, 2008). Perubahan cepat dalam sektor teknologi membuat pengembangan diri menjadi

bentuk tantangan yang terus-menerus. P1 menyebut:

“Perusahaan sering ada training, baik yang wajib ditkuti atau kita punya e-learning juga, [...]
sempat dapat akses LinkedIn edukasi juga.”

P6 menambahkan:

“Di tempat kami diharuskan punya sertifikasi kemudian harus sharing ke internal... implementasinya

»

apa.

Tantangan muncul bukan hanya dari konten baru yang harus dipelajari, tapi juga dari tanggung jawab
untuk membagikannya secara internal. Hal ini sesuai dengan konsep lifelong learning orientation (London &
Smither, 1999) dan sejalan dengan nilai competence dari SDT. Partisipan tidak hanya merespons tantangan,
tapi memaknainya sebagai bagian dari pertumbuhan profesional dan kontribusi terhadap organisasi. Tantangan
juga muncul dari kebutuhan untuk memperluas jejaring dan modal sosial, terutama di sektor teknologi yang

kompetitif. P6 menyatakan, “Saya aktif juga di organisasi Hipmi dan Perhumas.” P7 menambahkan:

“Kalau networking itu sangat berpengaruh, HR caranya ketika cari talent, jadi kalau kita punya
banyak teman... tolong dong cari ini... freelance juga dari kenalan-kenalan kita juga.”

Sementara P4 menyebut komunitas seni sebagai bagian dari networking:

“Saat ini lebih ke cari komunitas [...] networking pementasan [...] sastra, nanti ada puisi teater.”

Hal ini mendukung teori career capital (Defillippi & Arthur, 1994), yang menempatkan relational
capital sebagai komponen penting dalam pertumbuhan karier. Dimensi challenge dalam KCM dimaknai
partisipan sebagai ruang aktualisasi diri melalui tantangan yang didukung oleh self-efficacy, dukungan
organisasi (POS), akses pembelajaran, serta jejaring sosial. Tantangan tidak hanya terkait posisi atau jabatan,
tetapi juga tentang makna, pertumbuhan, dan pengakuan dalam konteks kerja yang dinamis dan maskulin

seperti sektor teknologi. Ketika lingkungan kerja mendukung, perempuan mampu melihat tantangan sebagai
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bentuk career empowerment, bukan beban. Berikut adalah ringkasan dinamika karier perempuan dengan

pendekatan Kaleidoscope Career Model (KCM).
Tabel 2 Ringkasan Kaleidoscope Career Model (KCM)

(misalnya: menghindari riba/ sesuatu

yang abu-abu)

Authenticity (Keaslian) Balance (Keseimbangan) Challenge (Tantangan)
Memilih jalur karier berdasarkan nilai, ) ) Komitmen  tinggi  terhadap  peran
. ) . Komitmen terhadap peran sebagai anak, . o
bukan  semata  insentif finansial profesional dan  keinginan  untuk

pasangan, atau orang tua (misalnya:

weekend fokus bermain dengan anak)

berkembang (memiliki extra miles diluar

tugas utama)

Mengalami kepuasan batin dan rasa
bermakna dari pekerjaan (misalnya: puas

ketika klien senang dengan layanan, bisa

Memilih pekerjaan dengan fleksibilitas
waktu (WFH, hybrid, cuti fleksibel)

Mencari peran yang menantang dan

memiliki ruang untuk bertumbuh

Bekerja di bidang yang telah lama
diimpikan sejak masa kecil (misalnya:

menjadi kasir ternyata jadi pemilik kasir)

mengedukasi UMKM yang
membutuhkan)
Menjalani pekerjaan sebagai bentuk . . . .
o ] ) Menyesuaikan beban kerja dengan | Ingin terus belajar dan mengembangkan
ekspresi diri atau panggilan hidup
) i tahapan kehidupan (merawat anak, | diri (menerima semua tantangan selama
(misalnya: pemasaran, media, membantu . . .
mengurus rumah tangga) berdampak positif, belajar mandiri)
UMKM)
Menerapkan manajemen stres dan

wellbeing di luar pekerjaan (misalnya: art
therapy, olahraga, me time, mengelola

waktu dengan to-do harian)

Mencari  kesempatan promosi  atau

mobilitas lintas peran (lateral/horizontal

move)

Memberikan kembali kepada komunitas

melalui  mentoring  dan  berbagi

pengalaman

Menerima  dukungan  sosial  dan

organisasi dalam menjaga keseimbangan

Menyambut tantangan baru (memimpin
tim, berpindah sektor,

projek, dll.)

mengerjakan

Mengelola ekspektasi diri di lingkungan
maskulin dan kompetitif (aktif berdiskusi
dengan mentor, menyusun personal

branding)

(Ket: Dokumen Pribadi)

Kesimpulan

Secara keseluruhan, penelitian ini membuktikan relevansi Kaleidoscope Career Model (KCM) dalam

menjelaskan dinamika karier perempuan di sektor teknologi Indonesia. Model ini menunjukkan bahwa

terdapat perbedaan dalam kemunculan dimensi KCM di Indonesia dan di negara Eropa maupun Amerika.

Pengaruh perbedaan sosial, budaya, dan agama menjadikan perempuan dalam penelitian ini menjadikan

authenticity muncul sejak awal karier, berbeda dengan negara Eropa maupun Amerika yang muncul di akhir

karier. Hal ini dipengaruhi adanya peran spriritual, ajaran agama sebagai prinsip hidup, mengejar passion dan

keinginan menjadi berdampak untuk orang lain dan bernilai. Berbeda dengan perempuan di negara Eropa dan

Amerika yang menjadikan kebutuhan spiritualitas dan aktualisasi diri di akhir karier, karena latar belakang

sosial budaya yang tidak mewajibkan warga negara memeluk suatu agama tertentu.

Temuan ini memperluas pemahaman tentang authenticity sebagai lebih dari sekadar ekspresi diri,

tetapi juga sebagai proses etis dan spiritual yang relevan dalam konteks masyarakat negara berkembang seperti

11 -JSH



Rai, Urochmah, Nikmah

Indonesia, di mana nilai religius, tanggung jawab sosial, dan keluarga turut membentuk makna kerja secara
kolektif. Dimensi balance muncul secara nyata dalam cara partisipan mengelola peran ganda baik sebagai
profesional maupun individu dengan kebutuhan personal. Balance dapat dianggap sebagai pola harmonisasi
yang perlu dibuat meskipun tidak mudah. Sementara itu, challenge merupakan dimensi paling dominan pada
fase awal karier. Tantangan seperti bekerja di luar bidang pendidikan, tuntutan teknis, dan ekspektasi performa
tinggi justru dimaknai sebagai ruang pembelajaran dan ekspansi diri. Dengan demikian, hasil penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis terhadap pengembangan studi karier berbasis nilai serta
implikasi praktis bagi organisasi yang ingin memperkuat retensi dan kepemimpinan perempuan dalam sektor

teknologi yang kompetitif.
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