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Abstrak

Perkembangan era digital telah membawa perubahan yang signifikan dalam dinamika dunia kerja,
salah satunya adalah hadirnya Generasi Z. Generasi ini dikenal sebagai karakteristik unik seperti
kemampuan tinggi dalam penggunaan teknologi, keinginan untuk fleksibilitas kerja, serta kebutuhan
antara keseimbangan kehidupan dan pekerjaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji apa saja
tantangan yang dihadapi manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam mengelola karyawan
Generasi Z di tempat kerja. Metode yang digunakan adalah studi literatur dengan pendekatan
deskriptif kualitatif berdasarkan sumber-sumber ilmiah yang relevan. Hasil kajian menunjukkan
bahwa Generasi Z memiliki ekspektasi tinggi terhadap pengembangan karier, penghargaan, serta
lingkungan kerja yang adaptif dan modern. Tantangan utama yang dihadapi MSDM meliputi
kebutuhan akan fleksibilitas kerja, gaya komunikasi digital, ketergantungan pada teknologi, dan
tuntutan akan pelatihan yang interaktif dan berbasis digital

Kata kunci: Generasi Z, Teknologi Digital, Manajemen Sumber Daya Manusia.

Abstract

The development of the digital era has brought significant changes in the dynamics of the world of
work, one of which is the presence of Generation Z. This generation is known for its unique
characteristics such as high ability to use technology, desire for work flexibility, and need for work-
life balance. This research aims to examine the challenges faced by human resource
management (HRM) in managing Generation Z employees in the workplace. The method used is a
literature study with a qualitative descriptive approach based on relevant scientific sources. The
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results of the study show that Generation Z has high expectations for career development, rewards,
and an adaptive and modern work environment. The main challenges faced by HRM include the
need for work flexibility, digital communication styles, dependence on technology, and the demand
for interactive and digital-based training.

Keywords: Generation Z, Digital Technology, Human Resource Management

PENDAHULUAN

Di era digital dan dunia kerja modern yang berkembang pesat, keberagaman
generasi merupakan fenomena penting yang mempengaruhi dinamika organisasi
dan strategi manajemen sumber daya manusia (SDM). Menurut Mannheim dalam
Lyons & Kuron, 2014 dalam (Sabrina et al., 2024) generasi merupakan kelompok
individu yang tumbuh dan berkembang dalam periode waktu yang sama serta
dipengaruhi oleh pengalaman sosial dan sejarah yang serupa, sehingga membentuk
pola karakteristik dan kecenderungan sikap yang serupa..

Cristina (2016) dalam (A. Ramadhani & Nindyati, 2022) menjelaskan
bahwa dalam dunia kerja saat ini terdapat empat generasi berbeda yang berada
yaitu, Baby Boomers, Generasi X, Generasi Y, dan Generasi Z. Generasi Z
merupakan generasi Y, dengan rentang tahun kelahiran antara 1997 sampai 2012.
Selain itu, (Tapscott dalam Islami, 2016) dalam (Arum et al., 2023) menjelaskan
bahwa Generasi Z umumnya mengacu pada individu yang dilahirkan antara tahun
1998 hingga 2009, yang tumbuh dalam lingkungan yang dipengaruhi oleh pesatnya
perkembangan teknologi digital. Generasi ini berkembang di tengah kemajuan
teknologi digital yang pesat, yang secara langsung memengaruhi cara mereka
berinteraksi serta beradaptasi di lingkungan kerja.

Generasi Z memiliki karakteristik yang unik, seperti keterbukaan terhadap
keberagaman, kepekaan terhadap isu sosial, dan preferensi pada fleksibilitas kerja.
Mereka cenderung mandiri, inovatif, berorientasi solusi, serta memiliki harapan
tinggi dalam memanfaatkan teknologi guna meningkatkan produktivitas. Menurut
Hanifah & Wardono 2020 dalam (Fajriyanti et al., 2023) Generasi Z cenderung
mencari lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan karier dan mudah

beradaptasi dengan perubahan melalui berbagai platform digital. Hal ini
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menunjukkan bahwa mereka cenderung menyelesaikan masalah secara fleksibel
dan kreatif.

Meski, demikian, manajemen SDM menghadapi tantangan dalam
mengelola Generasi Z, karena meskipun baru mulai bekerja, mereka memiliki
ekspetasi tinggi terhadap karier dan fleksibilitas kerja. Masuknya Generasi Z ke
dalam dunia kerja telah memengaruhi berbagai aspek, mulai dari cara pandang
terhadap pekerjaan hingga tuntutan akan budaya dan lingkungan kerja yang sesuai
dengan nilai-nilai mereka. Generasi ini membutuhkan lingkungan kerja modern,
fleksibel, serta kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan dan
pekerjaan.

Generasi Z memiliki perspektif berbeda dalam memenuhi kebutuhan dan
mengelola harapan, termasuk di lingkungan kerja. Teori motivasi Maslow dan
Herzberg menyatakan bahwa kebutuhan dasar manusia harus terpenuhi untuk
memotivasi orang bekerja. Namun, bagi Generasi Z, pengakuan atas pencapaian
pribadi, kesempatan belajar, dan keseimbangan kehidupan kerja lebih penting
daripada penghargaan finansial atau status pekerjaan. Selain itu, kebijakan yang
memungkinkan karyawan Generasi Z bekerja secara fleksibel dan menggunakan
teknologi dalam pekerjaan sehari-hari juga dapat memengaruhi tingkat keterlibatan

mereka.

TINJAUAN PUSTAKA
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Menurut Umar (2008) dalam (Setiawan, 2022) menyatakan bahwa
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan serangkaian proses yang mencakup
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan terhadap aktivitas
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, integrasi, pemeliharaan,
hingga pemutusan hubungan kerja serta untuk mendukung pencapaian tujuan
organisasi secara menyeluruh. Sedangkan Andrew dalam Mangkunegara (2013),
sebagaimana dikutip oleh (Prawiro et al., 2022) berpendapat bahwa perencanaan

sumber daya manusia berfokus pada penentuan kebutuhan tenaga kerja secara
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proyektif dan pengelolaannya agar sejalan dengan perencanaan organisasi dalam
jangka pendek maupun jangka panjang. Sumber Daya Manusia (MSDM) berperan
penting dalam keberhasilan suatu organisasi, jadi jika MSDM tidak bekerja dengan
baik, maka hal ini menjadi hambatan besar untuk kepuasan karyawan dan
keberhasilan perusahaan.

Dengan demikian, Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat
disimpulkan sebagai proses yang menyeluruh dan terpadu, mencakup perencanaan,
pengorganisasian, penggerak, dan pengawasan terhadap tenaga kerja, yang
bertujuan untuk mencapai sasaran organisasi secara optimal. MSDM tidak hanya
berorientasi pada tugas-tugas administratif, melainkan juga menekankan
pentingnya integrasi antara kebutuhan organisasi dan kepentingan karyawan.
Dengan demikian, peran MSDM sangat krusial dalam menentukan keberhasilan
organisasi, karena pengelolaan yang kurang efektif dapat menjadi hambatan besar
terhadap kepuasan kerja dan pencapaian tujuan perusahaan.

KARAKTERISTIK GENERASI Z

Generasi Z, yang juga dikenal sebagai Gen Z, iGeneration, Gen Zers, atau
generasi pasca millenial. Menurut Mannheim, dalam Lyons & Kuron, 2014
sebagaimana dikutip oleh (Alhadi & Usiono, 2025) generasi merupakan kumpulan
individu yang terlahir dan tumbuh dalam periode waktu yang sama, serta
mengalami peristiwa sosial dan historis yang serupa, yang secara kolektif
membentuk pola pikir, nilai, dan kecenderungan perilaku yang khas. Karakteristik
utama Generasi Z meliputi:

1. Ambisius
Generasi Z menunjukkan ambisi tinggi dalam meraih kesuksesan, yang
mendorong mereka untuk membentuk karakter positif dalam mewujudkan cita-
cita mereka.

2. Berorientasi pada Kepraktisan dan Kecepatan
Sebagai generasi yang tumbuh di tengah kemajuan teknologi dan budaya serba

instan, Generasi Z cenderung menyelesaikan masalah secara cepat dan efisien,
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dengan pendekatan yang praktis serta minim toleransi terhadap proses yang
bertele-tele.

3. Mandiri dan Percaya Diri dalam Bertindak
Generasi Z adalah kelompok orang yang menyukai kebebasan, seperti
kebebasan berpendapat, kebebasan berekspresi, dan kebebasan berkreasi.
Generasi Z cenderung memiliki tingkat kepercayaan diri yang tinggi dan sikap
optimis dalam menghadapi berbagai hal.

4. Kiritis dan Teliti terhadap Informasi
Generasi Z memiliki pemikiran yang analitis dan cermat dalam menghadapi
berbagai persoalan. Hal ini didukung oleh kemudahan akses informasi melalui
internet, yang membentuk kebiasaan mereka dalam memeriksa segala sesuatu
secara detail.

5. Menghargai Pengakuan dan Apresiasi
Generasi Z cenderung menyukai bentuk pengakuan atas kemampuan mereka,
baik melalui hadiah, pujian, maupun penghargaan, sebagai bentuk validasi diri
dan pencapaian.

6. Melek Teknologi Digital
Sebagai generasi yang tumbuh di era digital, Generasi Z sangat terampil
menggunakan teknologi dan lebih nyaman berkomunikasi melalui media
digital dibandingkan secara langsung.

Generasi Z menunjukkan ketertarikan terhadap lingkungan kerja di kantor,
tetapi mereka lebih tertarik dengan jadwal kantor yang fleksibel dengan
menggunakan teknologi dalam aktivitas sehari-harinya, serta umpan balik yang
cepat dari atasan. Mereka cenderung memilih pekerjaan yang menawarkan
kesempatan karier cepat dan stabilitas kerja. Meskipun demikian, mereka juga
membutuhkan mentoring dan cenderung lebih loyal jika merasa dihargai.

Dalam hal mobilitas kerja, Generasi Z bersedia melakukan perjalanan bisnis
ke luar negeri, namun tidak menunjukkan minat untuk bekerja dan menetap secara
permanen di sana. Meskipun memiliki kecenderungan untuk berpindah pekerjaan,

mereka justru lebih memilih bertahan pada satu perusahaan dalam jangka panjang,
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selama pekerjaan tersebut tetap menantang dan menarik bagi mereka. Generasi Z
meletakkan prioritas pada peningkatan jenjang karier yang cepat sebagai tujuan
pribadi dan profesional mereka. Menurut Becton et al., 2014; Cennamo and
Gardner, 2008 dalam (Septama & Darmawan, 2025) tingkat loyalitas Generasi ini
terhadap organisasi akan meningkat apabila mereka memperoleh apresiasi yang
layak dan memiliki kendali atas cara mereka bekerja.

Secara keseluruhan, Generasi Z memiliki karakteristik unik yang menuntut
organisasi untuk merancang strategi pengelolaan SDM yang mampu menyesuaikan
diri dengan karakter dan tuntutan generasi muda. Dengan pendekatan yang tepat,
organisasi dapat meningkatkan keterlibatan, loyalitas, dan kinerja karyawan secara
berkelanjutan dalam dunia kerja yang dinamis.

MOTIVASI DAN KETERLIBATAN KARYAWAN
1. Teori Motivasi
Menurut Prawira (2014) dalam (Sumarta & Edy, 2023) kata motivasi
berasal dari kata Latin movore, yang berarti dorongan atau gerakan. Dalam
Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), motivasi diartikan sebagai: (1)
dorongan dalam diri seseorang, baik secara sadar maupun tidak sadar, untuk
melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu; dan (2) usaha yang
mendorong individu atau kelompok untuk bertindak demi mencapai tujuan
yang diinginkan atau memperoleh kepuasan atas tindakannya. Sementara itu,
Abraham Maslow dalam (Azis & Amirrudin, 2020) menyatakan bahwa
motivasi merupakan dorongan yang bersifat konstan, tidak pernah berhenti,
berfluktuatif, kompleks, serta menjadi karakteristik universal dalam setiap
aktivitas organisme. Teori motivasi para ahli meliputi :
a. Teori Hirarki Kebutuhan Maslow
Maslow menyatakan bahwa manusia cenderung memenuhi kebutuhan
pada tingkat paling dasar terlebih dahulu sebelum memenuhi kebutuhan
yang paling tinggi.
Menurut Abraham Maslow dalam (Bari & Hidayat, 2022) kebutuhan

manusia terdiri dari lima tingkatan yaitu:
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eeds

1)

2)

3)

4)

5)

elf-actualization
utuhan akan Aktualisasi Din
m Needs
n akan Penghargaan

Social Needs
Kebutuhan akan Memiiiki & Kasih Sayang

fety Needs
uluhan akan Keamanan

Gambar 1. Piramida Teori Maslow

Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs)

Kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan dasar seperti makanan,
air, udara, tidur, dan tempat tinggal. Jika tidak terpenuhi, individu
tidak akan termotivasi untuk memenuhi kebutuhan lainnya.
Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs)

Setelah kebutuhan fisiologis terpenuhi, individu akan mencari rasa
aman dari ancaman fisik maupun emosional seperti stabilitas kerja,

jaminan kesehatan, dan lingkungan kerja yang aman.

Kebutuhan Sosial (Sosial Needs)

Manusia memiliki kebutuhan untuk menjalin hubungan sosial,
seperti persahabatan, kasih sayang, dan rasa memiliki dalam
kelompok. Kebutuhan ini mendorong individu untuk berinteraksi
dan menjadi bagian dari komunitas atau organisasi.

Kebutuhan Akan Penghargaan (Esteem Needs)

Kebutuhan ini berhubungan dengan penghargaan terhadap diri
sendiri serta pengakuan sosial dari lingkungan sekitar.

Kebutuhan Aktualisasi diri (Self-Actualization Needs)
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Kebutuhan Aktualisasi diri yaitu kebutuhan tertinggi dalam
hierarki Maslow, di mana individu berusaha mengembangkan
potensi diri secara maksimal, mengejar kreativitas, dan mencapai
tujuan pribadi yang bermakna.
Dalam konteks Generasi Z, dua tingkat tertinggi dalam hierarki ini
yaitu penghargaan dan aktualisasi diri, sangat penting. Generasi Z
lebih cenderung mencari pekerjaan yang memberikan makna,
pengakuan atas kemampuan mereka, dan kesempatan untuk
mengembangkan potensi diri.
b. Teori Dua Faktor Herzberg
Menurut Frederick Herzberg dalam (Abbas S.A, 2023) menyatakan
terdapat dua faktor utama yang memengaruhi motivasi kerja, yaitu:
1) Faktor Motivasi
Faktor yang menumbuhkan kepuasan kerja dan memotivasi
peningkatan kinerja karyawan, seperti pencapaian, pengakuan, dan
tanggung jawab.
2) Faktor Hygiene
Faktor ini disebut faktor pemelihara karena mencegah ketidakpuasan,
seperti kondisi kerja fisik, gaji, kebijakan perusahaan, hubungan
interpersonal, dan supervisi. Faktor ini tidak selalu meningkatkan
kepuasan, tetapi sangat penting agar karyawan tidak merasa kecewa.
Bagi Generasi Z, faktor motivasi meliputi kesempatan berkembang dan
makna pekerjaan yang tidak sekedar memberikan keamanan finansial,
tetapi juga memenuhi kepuasan pribadi dan profesional..
c. Teori Keterlibatan Karyawan
Menurut Kruse dalam Sucahyowati dan Hendrawan (2020)
sebagaimana dikutip oleh (Darojat & Istigomah, 2024) menyatakan bahwa
keterlibatan karyawan merujuk pada tingkat komitmen emosional yang
dimiliki karyawan terhadap perusahaan serta tujuan yang ingin dicapai.

Peran keterlibatan karyawan dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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Keterlibatan karyawan adalah suatu bentuk dedikasi atau tindakan saling
menguntungkan antara organisasi (kelompok) dan karyawan.

Menurut, Schaufeli et al 2002 dalam (Sakeru et al., 2019)
menjelaskan bahwa keterlibatan karyawan terdiri atas tiga indikator utama
yaitu vigor (semangat atau energi tinggi dalam bekerja), dedication
(komitmen dan antusiasme), dan absorptin (keterlibatan penuh dan fokus
tinggi terhadap pekerjaan). Lingkungan kerja yang terpenuhi dengan
indikator-indikator ini akan menjadi tempat kerja yang tidak hanya
produktif tetapi juga dapat membantu karyawan berkembang dan sehat
secara psikologis.

Dengan demikian, keterlibatan karyawan tidak hanya menjadi
elemen penting dalam meningkatkan kinerja individu, tetapi juga berperan
strategis dalam mendorong efektivitas organisasi secara menyeluruh.
Terpenuhinya indikator-indikator keterlibatan seperti partisipasi kerja,
pencapaian tujuan, dan komitmen emosional akan menciptakan kondisi
kerja yang lebih sehat, harmonis, serta memupuk loyalitas karyawan
terhadap organisasi. Hal ini menjadi sangat relevan dalam menghadapi
tantangan era kerja modern, di mana organisasi dituntut untuk lebih adaptif
dan memperhatikan kesejahteraan psikologis karyawan sebagai aset
utamanya.

Motivasi dan keterlibatan karyawan merupakan dua aspek krusial
dalam keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia, terutama dalam
menghadapi tantangan generasi kerja baru. Pemahaman terhadap teori-
teori motivasi dan keterlibatan, serta penerapannya yang kontekstual
terhadap Generasi Z, berperan penting dalam membantu organisasi
merancang strategi yang efektif untuk meningkatkan produktivitas

sekaligus mempertahankan karyawan.
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GENERASI Z DAN TEKNOLOGI

Penggunaan teknologi di tempat kerja sangat dipengaruhi oleh bagaimana
karyawan memandang kemudahan penggunaan serta manfaat yang diberikannya.
Karena mereka sudah terbiasa dengan teknologi, Generasi Z lebih cepat menerima

’

dan memanfaatkan teknologi. Sebagai “digital natives”, mereka dipengaruhi oleh
kemajuan teknologi, terutama selama revolusi industri 4.0 dan transformasi digital.
Generasi Z lebih memilih berkomunikasi melalui aplikasi seperti WhatsApp, Slack,
dan tim Microsoft, yang meningkatkan efisiensi kerja. Mereka lebih menyukai
model kerja hybrid atau remote yang memberi kebebasan selama mereka mencapai
target dan output pekerjaan.

Di era digital saat ini, perusahaan mengalami perubahan signifikan dalam
strategi perekrutan, pelatihan, dan motivasi karyawan. Teknologi berperan penting
dalam proses perekrutan melalui penggunaan alat seperti Sistem Pelacakan Pelamar
(Applicant Tracking Systems/ATS) yang memungkinkan pencarian dan penilaian
bakat secara lebih efektif. Selain itu, kemajuan teknologi telah mengubah metode
pelatihan dengan menyediakan akses yang lebih mudah ke sumber daya
pembelajaran online. Teknologi juga digunakan untuk memonitor Kkinerja
karyawan, memberikan umpan balik secara real-time, serta menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi. Namun, menurut Malihah &
Normala (2024) dalam (Rosandi et al., 2025) menyatakan bahwa karyawan yang
terbiasa dengan sistem kerja tradisional dan manual akan menghadapi kesulitan
serta membutuhkan waktu yang lebih lama untuk beradaptasi dengan sistem kerja
berbasis aplikasi digital.

Kondisi ini sangat menuntut adanya dukungan aktif dari manajemen
perusahaan, khususnya melalui pelaksanaan pelatihan dan sosialisasi yang terarah.
Pelatithan merupakan upaya sistematis yang dilakukan perusahaan untuk
mendukung proses pembelajaran karyawan dalam mengembangkan kompetensi,
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang relevan dengan pekerjaannya.
Menurut Noe (2020) dalam (Hia .M & Ndraha A.B, 2023) menyatakan bahwa

tujuan utama dari pelatihan yaitu agar karyawan mampu menguasai materi berupa
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pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang disampaikan, serta mampu

menerapkannya secara efektif dalam kegiatan kerja sehari-hari.

Pemanfaatan Teknologi dalam Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia

Penggunaan teknologi dalam MSDM memberikan dampak signifikan pada

efektivitas, efisiensi, dan adaptabilitas perusahaan. Berikut merupakan berbagai

jenis teknologi yang biasa digunakan:

1.

2.

3.

Human Resource Information Systems (HRIS)

Menurut Rivai (2018) dalam (Sebayang & Fitriyah, 2024) HRIS merupakan
sistem yang terstruktur untuk mengumpulkan, menyimpan, mengelola,
mengambil, dan memverifikasi data penting tentang karyawan. Terdapat tiga
fungsi utama dalam Human Resource Information System (HRIS), yakni
fungsi input, fungsi pemeliharaan data, dan fungsi output. Dengan HRIS,
perusahaan bisa lebih mudah memantau data karyawan seperti absensi, kinerja,
dan infromasi pribadi. Sistem ini juga memudahkan tim HR dalam membuat
keputusan yang efisien dan tepat berdasarkan data yang akurat.

Applicant Tracking Systems (ATS)

Applicant Tracking System (ATS) merupakan perangkat lunak yang dirancang
untuk membantu perekrut dalam mengelola dokumen lamaran dan riwayat
hidup calon pelamar. Melalui sistem ini, proses penyaringan kandidat dapat
dilakukan secara lebih efisien berdasarkan kriteria tertentu seperti latar
belakang pendidikan, pengalaman kerja, dan keterampilan yang dimiliki.
Selain itu, ATS mempermudah pengiriman surat penolakan dan penjadwalan
wawancara.

Learning Management System (LMS)

Learning Management System (LMS) merupakan platform digital yang
dirancang untuk mengelola, memfasilitasi, dan memantau proses pelatihan
karyawan secara sistematis. Menurut Sudiantini et al., (2023) dalam (Kabul,
2024), LMS memungkinkan tim HR untuk membuat karyawan dan
menyampaikan pelatihan secara online, memantau perkembangan karyawan,

serta mengevaluasi hasil belajar mereka dengan lebih mudah.
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Penerapan teknologi dalam manajemen sumber daya manusia telah
memberikan pengaruh besar terhadap efektivitas, efisiensi, dan adaptabilitas
perusahaan dalam menghadapi perubahan zaman. Melalui sistem seperti HRIS,
ATS, dan LMS, proses-proses inti seperti perekrutan, pelatihan, evaluasi kinerja,
dan komunikasi menjadi lebih terstruktur serta berbasis data. Pemanfaatan
teknologi dalam manajemen SDM mempercepat proses pengambilan keputusan
dan akurat, sekaligus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung fleksibilitas
dan kolaborasi, khususnya bagi Generasi Z yang sangat melek digital. Namun, di
sisi lain, perubahan ini juga membuat organisasi harus siap menghadapi tantangan
baru, seperti perbedaan kemampuan teknologi antar generasi, perlunya pelatihan
yang terus menerus, dan pentingnya menjaga hubungan kerja yang baik. Oleh
karena itu, penerapan teknologi dalam Manajemen SDM harus dilakukan dengan
cara yang akurat dan terukur agar bisa memberikan manfaat nyata bagi karyawan

dan perusahaan.

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan metode
studi pustaka (literatur review) untuk menganalisis berbagai tantangan yang
dihadapi oleh Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam mengelola
karyawan dari Generasi Z. Pendekatan kualitatif deskriptif dipilih karena
memungkinkan peneliti menyajikan informasi secara sistematis, objektif, dan
mendalam terkait karakteristik serta fenomena yang diamati, tanpa melakukan
manipulasi variabel. Menurut P. Indra & Cahya Ningrum, 2019.hlmn 25 dalam
(Indriyana et al., 2024) menyatakan bahwa studi literatur merupakan pendekatan
yang bertujuan untuk mengumpulkan serta menganalisis berbagai referensi yang
berkaitan dengan topik penelitian agar dapat digunakan sebagai dasar dalam
pembahasan. Data dalam penelitian ini diperoleh melalui berbagai sumber,
terutama literatur ilmiah seperti buku-buku akademik yang relevan , artikel atau

jurnal, ensiklopedia, dan laporan hasil penelitian yang baru maupun terdahulu.
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Studi literatur digunakan sebagai landasan utama dalam penelitian ini
karena metode tersebut dapat membantu peneliti memperoleh pemahaman yang
luas dan menyeluruh tanpa harus mengumpulkan data langsung di lapangan. Oleh
sebab itu, seluruh informasi dalam kajian ini tidak hanya teoritis dan berdasakan
konsep-konsep yang sudah ada, tetapi juga dapat memberika penjelasan yang
mendalam dan relevan dengan masalah yang ditangani. Peneliti bisa mendapatkan
pemahaman yang terstruktur mengenai karakteristik, harapan, serta isu-isu yang
timbul saat mengelola karyawan Generasi Z dengan mengidentifikasi, menilai, dan
menganalisis literatur yang ada. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi
acuan dalam pengembangan strategi Manajemen Sumber Daya Manusia yang lebih
adaptif dan inovatif dimasa depan.

Peneliti menggunakan pendekatan sistematis untuk memilih artikel yang
relevan dan berkonsentrasi pada jurnal ilmiah yang terindeks Google Scholar,
ResearchGate, perpustakaan digital universitas, dan Neliti. Literatur yang
terkumpul dievaluasi berdasarkan relevansi, validitas, dan kredibilitasnya. Hanya
sumber yang memenuhi persyaratan ilmiah yang akan dievaluasi lebih lanjut. Hasil
analisis disususn secara sistematis menjadi uraian naratif yang menjelaskan
berbagai masalah MSDM berdasarkan kerangka kerja yang relevan, seperti
karakteristik Generasi Z, komunikasi, pengelolaan kinerja, fleksibilitas kerja,

pelatihan dan pengembangan, serta retensi karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
KARAKTERISTIK UTAMA GENERASI Z DAN DAMPAKNYA PADA
TEMPAT KERJA

Generasi Z dikenal sebagai generasi digital yang mandiri, mampu belajar
hal baru secara cepat melalui video tutorial di platform seperti YouTube dan
TikTok. Mereka cenderung melakukan tugas secara individual dan lebih suka
mengerjakan pekerjaan sendiri tanpa banyak menjalin kerjasama dengan tim.
Mereka cenderung berfokus pada penyelesaian tugas yang sesuai dengan

kemampuan pribadi, sementara tanggung jawab lainnya diserahkan kepada rekan
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kerja. Pola pikir ini mendorong minat untuk berwirausaha, karena memberikan
kebebasan dalam bekerja secara mandiri tanpa harus mengikuti pola kerja
tradisional.

Berdasarkan hasil kajian literatur milik Bataineh, 2019; Fajri, 2022;
Sismawati & Lataruva, 2020) dalam (Waworuntu et al., 2022) menyatakan bahwa
work-life balance memberikan dampak yang berarti terhadap performa kerja
karyawan Generasi Z. Menurut Puspitasari, 2020 dalam (Waworuntu et al., 2022)
generasi ini mengutamakan keseimbangan antara tanggung jawab kerja dan
kehidupan personal. Mereka percaya bahwa keseimbangan ini dapat meningkatkan
kesehatan mental, kebahagiaan, dan produktivitas di tempat kerja. Dukungan
teknologi modern memungkinkan mereka bekerja secara fleksibel, baik dari segi
waktu maupun lokasi, sehingga mereka dapat menyesuaikan pekerjaan dengan
kebutuhan pribadi. Generasi Z menginginkan pengalaman kerja yang fleksibel,
baik dari segi waktu maupun lokasi kerja. Generasi Z membutuhkan strategi
manajemen SDM yang mendukung fleksibilitas, kesehatan mental, dan peluang
pengembangan karir cepat.

TANTANGAN DALAM PENGELOLAAN KINERJA GENERASI Z

Setelah berhasil menarik perhatian Generasi Z, perusahaan menghadapi
tantangan berikutnya, yaitu mempekerjakan karyawan Generasi Z. Penting bagi
perusahaan untuk menilai keterampilan dan kompetensi Generasi Z secara efektif.
Meskipun Generasi Z cenderung lebih mahir dalam teknologi, memiliki
kemampuan problem-sloving yang baik, dan mudah beradaptasi dengan perubahan,
mereka mungkin kurang memiliki pengalaman kerja dan keterampilan komunikasi
tatap muka.

Tantangan dalam pengelolaan Generasi Z yaitu sebagai berikut :
1. Harapan Karir yang Tinggi
Generasi Z memiliki harapan tinggi terhadap karir dan kemajuan yang cepat.
Apabila harapan ini tidak tercapai, mereka cenderung merasa tidak puas dan
berpotensi pindah kerja, sehingga meningkatkan tingkat furnover karyawan.

2. Ketergantungan Teknologi
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Generasi Z tumbuh di era teknologi dan terbiasa dengan perangkat elektronik,

internet, serta media sosial. Mereka lebih suka berkomunikasi lewat pesan

digital daripada tatap muka, sehingga keterampilan komunikasi langsung
sering kali kurang terasah.
3. Kebutuhan akan Feedback dan Pengakuan

Generasi Z menghargai feedback dan pengakuan atas prestasi mereka, serta

ingin mendapat masukan agar bisa berkembang. Namun, masih banyak

perusahaan yang menerapkan penilaian kerja resmi setahun sekali, sehingga
mereka bisa merasa kurang dihargai.
4. Kebutuhan akan Fleksibilitas Kerja

Perusahaan yang masih menerapkan aturan kerja yang kaku akan sulit

memenuhi harapan Generasi Z, karena mereka lebih memprioritaskan work-

life balance dan kehidypan pribadi. Generasi Z juga cenderung memilih sistem
kerja yang fleksibel, seperti hybrid atau remote working.
5. Mentalis Multi-tasking

Generasi Z dikenal mampu melakukan multi-tasking, karena mereka sering

menyelesaikan banyak tugas sekalipun dan dapat berpindah antar perangkat

dengan cepat. Namun, jika kebiasaan ini sering dilakukan dapat menurunkan
kualitas kerja, menurunkan fokus, dan beresiko menyebabkkan stres atau
kelelahan jika tidak dikelola dengan baik.

Dalam mengelola Generasi Z memerlukan pendekatan yang inovatif dan
fleksibel. Perusahaan perlu memberikan dukungan terhadap pengembangan karir,
fleksibilitas kerja, serta membangun budaya yang mendorong kesejahteraan mental
dan fisik. Selain itu, manajer dan tim HR perlu membantu Generasi Z dalam
meningkatkan keterampilan komunikasi tatap muka dan mengelola kebiasaan
mulyi-tasking agar prokduktivitas tetap terjaga.

KOMUNIKASI DAN KETERLIBATAN GENERASI Z
Komunikasi merupakan pondasi penting dalam hubungan kerja, namun
keberhasilan komuniksai antar generasi sering kali menghadapi hambatan karena

perbedaaan karakteristik, nilai, dan preferensi. Generasi Z menunjukkan preferensi
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komunikasi yang sangat berbeda. Kelompok demografis ini cenderung lebih
menyukai platform media sosial seperti TikTok, Instagram, dan Snapchat maupun
platform lain dari pada sarana komuniaksi tradisional seperti halnya e-mail ataupun
telepon seluler. Akibatnya, Pihak yang ingin menjalin keterhubungan dengan
Generasi Z perlu bersikap proaktif, aktif di media sosial, serta memiliki pemahaman
yang baik dalam memanfaatkan platform digital secara efektif.

Tantangan utama bagi Manajemen SDM adalah menghubungkan gaya
komunikasi digital Generasi Z dengan standar komunikasi profesional yang berlaku
di organisasi. Generasi Z menggunakan pola bahasa dan sistem komunikasi yang
khas, yang sering kali tidak mudah dimengerti oleh generasi sebelumnya. Generasi
Z tumbuh di era digital, sehingga cara mereka berkomunikasi dan berinteraksi
banyak dipengaruhi oleh teknologi serta media sosial, yang membuat mereka lebih
mengutamakan kecepatan dan kemudahan dalam berkomunikasi. Dengan
demikian, cara mereka menyampaikan pesan sering kali berbeda dengan cara
komunikasi yang biasa dilakukan oleh generasi sebelumnya. Perbedaan ini dapat
menyebabkan kesalahpahaman, keterlambatan tanggapan, atau bahkan ini dianggap
tidak sopan atau tidak menghormati hierarki organisasi. Oleh karena itu, memahami
gaya komunikasi Generasi Z menjadi langkah penting bagi siapa pun yang ingin
menyampaikan pesan secara efektif dalam konteks lintas generasi.

Menurut Oktifa, 2022 dalam (Chandra et al., 2023) menyatakan bahwa
Generasi Z lebih suka berkomunikasi secara virtual atau online dengan
menggunakan jejaring internet. Oleh karena itu, diperlukan perubahan pada
perilaku Generasi Z agar mereka dapat berkomunikasi tidak hanya mengandalkan
internet, melainkan menggunakan metode lain yang relevan. Alyustin, 2022 dalam
(Chandra et al., 2023) menambahkan bahwa Generasi Z memiliki karakter
komunikasi yang cenderung terbuka dan adaptif, serta mengutamakan fleksibilitas
dalam berinteraksi. Sedangkan generasi sebelumnya lebih terbuka dan tegas
mengungkapkan pendapat secara langsung, Generasi Z cenderung lebih santai,
terbuka, dan ramah dalam berkomunikasi. Kebiasaaan ini dapat membuat mereka

kurang aktif dalam berkomunikasi secara langsung. Oleh karena itu, pelatihan
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komunikasi profesional sangat diperlukan untuk menyesuaikan cara berkomunikasi
mereka dengan harapan organisasi.

Dalam konteks keterlibatan (engagement), kemampuan organisasi dalam
menyesuaikan gaya komunikasi ini menjadi sangat penting. Keterlibatan Generasi
Z tidak hanya dibangun melalui sistem kerja yang fleksibel, tetapi juga melalui
komunikasi yang transparan, interaktif, dan penuh umpan balik. Mereka
mengharapkan komunikasi dua arah yang memberkan ruang bagi mereka untuk
berpendapat, didengar, dan mendapatkan tanggapan yang cepat dan relevan.
Keterlibatan yang kuat juga dipengaruhi oleh sejauh mana organisasi mampu
membangun budaya kerja yang inklusif, terbuka, serta memfasilitasi kolaborasi

lintas fungsi.

FLEKSIBEL DAN KESEIMBANGAN KERJA-KEHIDUPAN

Generasi Z membawa ekspektasi baru terhadap dunia kerja, salah satunya
adalah kebutuhan tinggi terhadap fleksibilitas dan keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi (work-life balance). Menurut Clark, 2000 dalam
(Rahmayati, 2021) mengemukakan bahwa Work Life Balance (WLB) merupakan
konsep yang menggambarkan cara individu dalam mengelola batas antara
kehidupan profesional dan kehidupan pribadi mereka untuk mencapai
keseimbangan. Generasi Z memandang work-life balance sebagai hal yang paling
utama dan ingin memiliki karir di perusahaan atau organisasi. Oleh karena itu,
work-life balance saat ini menjadi faktor penting yang memengaruhi keputusan
individu dalam mencari dan melamar pekerjaan.

Generasi Z lebih mengutamakan kesehatan mental, waktu untuk diri sendiri,
kesejahteraan emosional, waktu bersama keluarga, serta pengembangan diri di luar
pekerjaan. Hal ini berbeda dengan generasi sebelumnya yang lebih terbiasa
menerima jam kerja panjang dan dengan cara kerja yang lebih tradisional. Generasi
Z sangat peka terhadap ketidakseimbangan beban keja, sehingga hal ini menjadi isu

yang penting. Jika perusahaan tidak mampu menjaga keseimbangan antara
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pekerjaan dan kehidupan pribadi, risiko burnout dan angka turnover di kalangan
Generasi Z berpotensi meningkat.

Dalam Manajemen SDM, hal ini menjadi tantangan besar karena masih
banyak sistem tradisional yang mengukur kinerja berdasarkan kehadiran fisik dan
jam kerja tetap. Oleh sebab itu, organisasi harus mulai menerapkan sistem yang
fleksibel dan menilai kinerja berdasarkan hasil. Generasi Z mengharapkan
perusahaan menyediakan kebijakan yang mendukung keseimbangan antara kerja-
kehidupan, seperti flexitime,cuti kesehatan mental, dan program kesejahteraan
karyawan. Mereka juga lebih menyukai sistem kerja hybrid atau remote.

Menurut Poulose Susdarsan, 2014 dalam (D. Y. Ramadhani & Rasto, 2021)
menyatakan bahwa terdapat empat kelompok faktor utama. Pertama, faktor
individu yang mencakup kondisi pribadi seperti kesejahteraan emosional,
kehidupan sehari-hari, dan kecerdasan emosional. Kedua, faktor organisasi yang
melibatkan kebijakan kerja, pengaturan jam kerja, dukungan dari atasan dan rekan
kerja, serta beban kerja, peran ganda, dan dampak teknologi. Ketiga, faktor sosial
yang berkaitan dengan peran keluarga dan lingkungan sosial, termasuk dukungan
pasangan, pengasuhan anak, tanggung jawab perawatan, serta konflik dalam
hubungan personal. Terakhir, faktor lainnya seperti usia, jenis kelamin, status
keluarga, jabatan, jenis pekerjaan, serta pendapatan juga turut berpengaruh terhadap
terciptanya keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi.

Oleh karena itu, Manajemen Sumber Daya Manusia harus bertransformasi
dari pendekatan tradisional ke pendekatan yang lebih fleksibel dan sesuai dengan
kebutuhan karyawan Generasi Z. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi saat ini bukan hanya sebagai tambahan, tetapi telah menjadi kebutuhan
dasar yang mempengaruhi kepuasan kerja, loyalitas, dan produktivitas mereka.
Perusahaan yang mampu menyediakan sistem kerja yang fleksibel, mendukung
kesehatan mental, serta kesejahteraan pribadi akan lebih unggul dalam menarik dan
mempertahankan talenta muda yang mengutamakan kualitas hidup. Dengan kata

lain, fleksibilitas kerja dan kebijakan work-life balance bukan hanya strategi untuk
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mempertahankan karyawan, tetapi juga faktor penting yang mendukung daya saing
organisasi di dunia kerja yang semakin cepat dan berbasis digital.
PENGELOLAAN PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN KARYAWAN
GENERASI Z

Dalam pengelolaan sumber daya manusia, aspek pelatthan dan
pengembangan karyawan memegang peranan penting terutama dalam menghadapi
ciri khas dari Generasi z yang kini mulai mendominasi dunia kerja yang kini sebagai
digital native yang cepat beradaptasi dengan teknologi. Gaya belajar mereka sangat
berbeda dari generasi sebelumnya karena mereka terbiasa dengan informasi instan,
visualisasi yang kuat, dan interaksi berbasis teknologi.

Masuknya Generasi Z ke dunia kerja memicu tantangan baru dalam
persaingan global, terutama di tengah transisi menuju Revolusi Industri 5.0.
Tantangan utama dalam menyusun program pelatihan untuk Generasi Z adalah
membuat konten yang menarik, interaktif, dan relevan dengan kebutuhan
perkembangan karir mereka. Hal ini menuntut para pelatih untuk mengintegrasikan
teknologi dan media digital dalam program pelatihan mereka. Namun, tidak semua
pelatih memiliki keterampilan digital yang memadai untuk membuat dan
menyampaikan materi pelatihan berbasis teknologi, sehingga dapat menjadi
hambatan dalam membuat program pelatihan yang efektif dan relevan bagi
Generasi Z. Meskipun Generasi Z tumbuh di era digital dengan akses informasi
yang sangat luas, mereka tetap menghadapi tantangan dalam memilah informasi
yang relevan dan terpercaya. Banyaknya konten yang tersedia secara online tidak
selalu menjamin keakuratan informasi, sehingga kemampuan untuk mengevaluasi
sumber, membedakan antara fakta dan opini, serta menyaring informasi yang dapat
memengaruhi sikap dan perilaku menjadi semakin penting. Dalam konteks ini,
pemikiran kritis menjadi keterampilan esensial yang harus dimiliki oleh Generasi
Z.

Selain itu, pelatihan untuk Generasi Z juga perlu dirancang untuk
mendukung pengembangan soft skills seperti komunikasi, kepemimpinan, dan

kolaborasi, yang tidak selalu menjadi fokus utama dalam pelatihan teknis berbasis
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digital. Meskipun mereka sangat kompeten dalam penggunaan teknologi, banyak
studi menunjukkan bahwa Generasi Z masih perlu dibimbing dalam membangun
kecerdasan emosional dan interpersonal, terutama dalam konteks kerja lintas
generasi. Oleh karena itu, penggabungan antara pelatihan berbasis teknologi dan
penguatan sosial-emosional, proses pembelajaran dapat menjadi lengkap dan
memberikan dampak positif yang berkelanjutan. Terakhir, penting juga
memperhatikan bahwa Generasi Z sangat terbiasa dengan feedback instan. Mereka
bertanya-tanya apakah mereka benar atau salah, serta bagaimana memperbaikinya
secara langsung. Jika program pelatihan tidak memiliki sistem evaluasi atau
feedback langsung yang cepat, mereka biasanya akan kehilangan minat. Oleh
karena itu, evaluasi pelatihan harus dibuat ulang menggunakan kuis interaktif real-
time, alat pemantau digital, atau aplikasi penilaian otomatis. Melalui cara ini, proses
pembelajaran akan meningkatkan retensi dan kepuasan kerja mereka.

Penggunaan teknologi dalam pelatihan menjadi solusi yang tepat untuk
menghadapi tantangan pelatihan bagi Generasi Z. E-learning memberi kemudahan
belajar kapan saja dan di mana saja, serta menyesuaikan dengan kebiasaan mereka
yang sudah akrab dengan perangkat digital. Oleh karena itu, strategi pelatihan untuk
Generasi Z harus dirancang dengan cara yang modern dan melibatkan mereka,
seperti melalui e-learning, microlearning, dan coaching berbasis teknologi.

Generasi Z menyukai konten visual, video pembelajaran, dan materi
interaktif yang bisa diakses kapan saja lewat perangkat digital. Untuk itu, organisasi
perlu menyediakan microlearning, modul fleksibel, dan gamifikasi agar pelatihan
lebih menarik serta meningkatkan motivasi dan keterlibatan mereka. Menurut
Savignac, 2017 dalam (Atieq et al., 2023) menyatakan bahwa gamifikasi adalah
pendekatan kontemporer yang mengintegrasikan elemen-elemen permainan ke
dalam berbagai bidang non-permainan. Penerapannya meluas ke sektor bisnis,
pendidikan, pemasaran, hingga peningkatan produktivitas kerja. Dalam konteks
dunia kerja, gamifikasi dapat digunakan dalam proses rekrutmen, seleksi, maupun

pelatihan, untuk meningkatkan keterlibatan, motivasi, dan efektivitas karyawan.
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Generasi Z sangat terbiasa dengan teknologi dan menyukai pembelajaran
yang cepat, visual, serta interaktif, sehingga penggunaan teknologi dalam pelatihan
menjadi kunci penting untuk meningkatkan efektivitas dan keterlibatan mereka.
Pendekatan seperti e-learning, microlearning, video interaktif, hingga gamifikasi,
terbukti mampu meningkatkan motivasi, keterlibatan, serta efektivitas
pembelajaran bagi karyawan dari generasi ini. Selain itu, metode coaching berbasis
teknologi, pelibatan dalam proyek inovatif, dan umpan balik real-time
meningkatkan kompetensi dan loyalitas mereka terhadap organisasi. Oleh sebab itu,
organisasi perlu membuat strategi pelatihan yang inovatif, fleksibel, dan partisipatif
untuk menanggapi perubahan pola belajar generasi baru dan untuk berinvestasi

sekaligus membangun sumber daya manusia yang kompenten di era digital.

KESIMPULAN

Generasi Z memiliki karakteristik unik diantaranya kecenderungan bekerja
secara individual, menyukai fleksibilitas waktu dan tempat kerja, serta dan terbuka
terhadap gaya komunikasi mereka yang fleksibel karakteristik ini menghadirkan
tantangan khusus dalam pengelolaan Manajemen Sumber Daya Manusia bagi
Generasi Z di dalam dunia kerja. Mereka memiliki ekspektasi tinggi terhadap
pengembangan karier dan penghargaan atas kinerja mereka. Generasi Z cenderung
memilih komunikasi digital, menyukai pembelajaran interaktif, serta membutuhkan
lingkungan kerja yang mendukung kesehatan mental, program pelatihan yang
relevan dan berbasis teknologi, serta pendekatan komunikasi yang mencerminkan
dengan gaya interaksi generasi saat ini. Dengan demikian, perusahaan dituntut agar
dapat menciptakan budaya kerja yang inovatif, pendekatan yang adaptif dan sesuai
dengan kebutuhan sosial karyawan dari Generasi Z. Dengan demikian, keberhasilan
pengelolaan Generasi Z di tempat kerja sangat bergantung pada kemampuan
perusahaan dalam merespons kebutuhan dan karakteristik mereka secara tepat.
Manajemen Sumber Daya Manusia dituntut untuk lebih fleksibel, inklusif, dan

berbasis teknologi dalam menyusun strategi yang tidak hanya meningkatkan
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produktivitas, tetapi juga mampu membangun loyalitas serta keterlibatan karyawan

secara berkelanjutan.
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