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ABSTRACT

Globalization and digital transformation have significantly changed the workplace
landscape, particularly in human resource (HR) management. As digital natives,
Generation Z presents unique characteristics, such as adaptability to technology,
prioritizing work flexibility, and an orientation toward work-life balance and
meaningfulness. This study aims to examine the urgency of implementing adaptive and
innovative HR management to support Generation Z's future career development. The
method used is a descriptive qualitative approach, incorporating a literature review of
various journals and scientific sources from the past ten years. The study results
indicate that HR management plays a strategic role in advancing Generation Z's
careers through technology-based recruitment, competency development, transparent
performance management, and structured career planning. Furthermore, creating an
inclusive, flexible, and collaborative work culture also increases employee engagement
and productivity. However, implementing HR management for Generation Z also faces
various challenges, such as high career expectations, the need for work flexibility,
communication gaps, and high turnover rates. Therefore, organizations need to develop
HR strategies that balance the use of technology and a humanistic approach to create
a competent, adaptive, and competitive workforce for the future.

Keywords: Human Resource (HR) Management; Generation Z; digital transformation;
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ABSTRAK

Perkembangan globalisasi dan transformasi digital telah mengubah lanskap dunia kerja
secara signifikan, khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM).
Generasi Z sebagai digital native hadir dengan karakteristik unik, seperti adaptif
terhadap teknologi, mengutamakan fleksibilitas kerja, serta memiliki orientasi pada
keseimbangan hidup dan makna pekerjaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji
urgensi penerapan manajemen SDM yang adaptif dan inovatif dalam mendukung
pengembangan karier Generasi Z di masa depan. Metode yang digunakan adalah
pendekatan kualitatif deskriptif dengan studi literatur terhadap berbagai jurnal dan
sumber ilmiah dalam kurun waktu sepuluh tahun terakhir. Hasil kajian menunjukkan
bahwa manajemen SDM memiliki peran strategis dalam meningkatkan karier Generasi
Z melalui rekrutmen berbasis teknologi, pengembangan kompetensi, manajemen
kinerja yang transparan, serta perencanaan karier yang terstruktur. Selain itu,
penciptaan budaya kerja yang inklusif, fleksibel, dan kolaboratif turut meningkatkan
keterlibatan dan produktivitas karyawan. Namun, implementasi manajemen SDM pada
Generasi Z juga menghadapi berbagai tantangan, seperti tingginya ekspektasi karier,
kebutuhan fleksibilitas kerja, kesenjangan komunikasi, serta tingkat turnover yang
tinggi. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi SDM yang seimbang
antara pemanfaatan teknologi dan pendekatan humanis guna menciptakan tenaga kerja
yang kompeten, adaptif, dan berdaya saing di masa depan.

Citation:
Budiyati, E., & Rihyanti, E. (2026). Urgensi Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM); Generasi Z; transformasi
penerapan manajemen SDM pada generasi Z| ~ digital; pengembangan karier

dalam meningkatkan karier di masa depan.
Jurnal Bisnis dan Kajian Strategi
Manajemen, 10(1). 105 - 119

https://jurnal.utu.ac.id/jbkan/ 105 Vol. 10 No. 1


mailto:endahbudiyati19@gmail.com

Jurnal Bisnis dan Kajian Strategi Manajemen
Volume 10 Nomor 1, April 2026
ISSN : 2614-2147 (Printed), 2657-1544 (Online)

PENDAHULUAN

Perkembangan globalisasi dan transformasi digital telah membawa perubahan signifikan
dalam dunia kerja, khususnya dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM). Organisasi saat ini
dituntut untuk mampu beradaptasi dengan dinamika tenaga kerja yang semakin beragam, terutama
dengan masuknya Generasi Z sebagai kelompok dominan dalam pasar kerja. Saat ini, lanskap dunia
kerja global tengah mengalami transformasi struktural yang signifikan seiring dengan dominasi
Generasi Z (lahir medio 1997-2012) dalam angkatan kerja profesional. Berbeda dengan generasi
pendahulunya, Generasi Z membawa sistem nilai, ekspektasi, dan kompetensi digital yang unik, yang
jika tidak dikelola dengan strategi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang tepat, dapat
memicu ketidakselarasan antara potensi individu dan tujuan organisasi. Generasi Z juga dikenal
sebagai digital native yang memiliki karakteristik unik, seperti kemampuan teknologi yang tinggi,
kebutuhan akan fleksibilitas kerja, orientasi terhadap keseimbangan kehidupan kerja (work-life
balance), dan pengembangan karier yang bermakna (Aslikhah dkk, 2025).

Namun demikian, karakteristik tersebut juga menghadirkan tantangan tersendiri bagi
organisasi. Praktik manajemen SDM yang masih konvensional dinilai kurang relevan dengan
kebutuhan Generasi Z, sehingga dapat menyebabkan rendahnya keterikatan kerja (employee
engagement) dan tingginya tingkat perpindahan kerja (turnover). Sebagaimana dinyatakan dalam
penelitian terbaru, “praktik MSDM yang masih bersifat konvensional dan kaku sering kali tidak
sejalan dengan karakteristik kerja Generasi Z” (Aeni dkk, 2026). Kondisi ini menunjukkan adanya
kesenjangan antara sistem pengelolaan SDM dengan kebutuhan generasi baru di dunia kerja.

Mereka tidak lagi melihat pekerjaan hanya sebagai sarana stabilitas finansial, melainkan
sebagai wadah aktualisasi diri. Generasi Z cenderung mencari pekerjaan yang menawarkan otonomi
tinggi dan keselarasan nilai pribadi dengan visi perusahaan. Hal ini menuntut MSDM untuk bergeser
dari pola transaksional menuju pola transformasional yang lebih suportif terhadap kesejahteraan
mental. Kondisi tersebut menuntut adanya pendekatan manajemen SDM yang lebih adaptif dan
inovatif.

Dalam konteks tersebut, manajemen SDM memegang peranan penting dalam mendukung
pengembangan karier Generasi Z. Penelitian menunjukkan bahwa transformasi digital dalam praktik
SDM, seperti rekrutmen berbasis teknologi, pengelolaan talenta, serta pengembangan kompetensi,
memiliki pengaruh signifikan terhadap perkembangan karier generasi ini (Indroputri & Sanjaya,
2024). Selain itu, strategi pengelolaan SDM yang tepat dapat membantu organisasi dalam
mengoptimalkan potensi Generasi Z serta meningkatkan kesiapan mereka menghadapi tantangan
karier di masa depan.

Namun demikian, berbagai tantangan masih dihadapi dalam pengelolaan Generasi Z di dunia
kerja. Studi menunjukkan bahwa generasi ini memiliki ekspektasi tinggi terhadap pengembangan
karier, penghargaan, serta lingkungan kerja yang modern dan fleksibel (Aslikhah dkk, 2025). Di sisi
lain, tingkat motivasi dan keterlibatan kerja Generasi Z cenderung lebih rendah dibandingkan generasi
sebelumnya, sehingga berdampak pada kesulitan dalam mempertahankan pekerjaan jangka panjang
(Dewi & Indrawati, 2025). Hal ini menunjukkan bahwa pendekatan manajemen SDM konvensional
tidak lagi sepenuhnya relevan dan perlu disesuaikan dengan karakteristik generasi saat ini. Di sisi lain,
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menjadi perhatian penting karena Generasi Z diproyeksikan sebagai tulang punggung tenaga kerja di
masa depan.

Dalam konteks tersebut, penerapan manajemen SDM yang adaptif dan inovatif menjadi sangat
penting. Strategi pengelolaan SDM yang berbasis teknologi, fleksibilitas kerja, serta pengembangan
karier yang berkelanjutan terbukti mampu meningkatkan produktivitas dan keterlibatan Generasi Z di
tempat kerja (Mawabagja dkk, 2025). Sejalan dengan itu, buku terbaru tentang manajemen Generasi
Z menegaskan bahwa organisasi perlu merancang pendekatan kepemimpinan dan pengembangan
talenta yang sesuai dengan nilai, preferensi, dan ekspektasi generasi ini agar mampu mempertahankan
dan mengembangkan potensi mereka secara optimal (Aini dkk, 2025).

Penerapan strategi manajemen SDM seperti pelatihan berkelanjutan, mentoring, serta evaluasi
kinerja yang sistematis terbukti mampu meningkatkan kompetensi dan kesiapan Generasi Z dalam
menghadapi dunia kerja yang kompetitif (Masiah dkk, 2024). Selain itu, personalisasi dalam
pengembangan karier juga menjadi faktor penting karena Generasi Z cenderung menghargai
pengakuan terhadap keunikan individu mereka (Cindy dkk, 2024). Dengan demikian, manajemen
SDM tidak hanya berfungsi sebagai fungsi administratif, tetapi juga sebagai strategi utama dalam
membentuk masa depan karier tenaga kerja muda. Perubahan tren dalam manajemen SDM juga
menunjukkan bahwa organisasi perlu mengedepankan fleksibilitas, inklusivitas, serta pemanfaatan
teknologi digital untuk memenuhi kebutuhan Generasi Z (Ribbiyanti dkk, 2025). Hal ini menjadi
penting mengingat generasi ini akan menjadi tulang punggung tenaga kerja di masa depan, sehingga
keberhasilan pengelolaan mereka akan sangat menentukan daya saing organisasi maupun
pembangunan ekonomi secara lebih luas.

Dengan demikian, urgensi penerapan manajemen SDM pada Generasi Z tidak hanya berkaitan
dengan kebutuhan organisasi dalam meningkatkan kinerja, tetapi juga menjadi faktor kunci dalam
mendukung perkembangan karier individu di masa depan. Pengelolaan SDM yang tepat akan
membantu Generasi Z mengembangkan kompetensi, meningkatkan daya saing, serta beradaptasi
dengan dinamika dunia kerja yang terus berubah. Oleh karena itu, penelitian mengenai urgensi
penerapan manajemen SDM pada Generasi Z menjadi penting untuk dikaji lebih lanjut guna
menghasilkan strategi yang efektif dalam meningkatkan karier di masa depan.

KAJIAN LITERATUR
Perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis akibat revolusi industri 4.0 dan digitalisasi

menuntut adanya adaptasi dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM), khususnya bagi Generasi
Z yang kini mulai mendominasi pasar tenaga kerja. Generasi Z dikenal sebagai digital native dengan
karakteristik unik seperti adaptif terhadap teknologi, memiliki ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas
kerja, serta orientasi pada makna dan keseimbangan hidup. Oleh karena itu, penerapan manajemen
SDM vyang tepat menjadi faktor krusial dalam mendukung pengembangan karier mereka di masa
depan.

Beberapa studi literatur menunjukkan bahwa Generasi Z membawa perubahan signifikan
dalam praktik manajemen SDM, terutama dalam aspek rekrutmen, retensi, dan pengembangan karier.
Penelitian oleh Vieira et al. (2024) menegaskan bahwa organisasi perlu mengembangkan strategi talent
management dan employer branding yang lebih inovatif untuk menarik dan mempertahankan talenta
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Generasi Z, karena pendekatan konvensional tidak lagi relevan dengan karakter generasi ini. Hal ini
menunjukkan bahwa urgensi manajemen SDM tidak hanya terletak pada pengelolaan tenaga kerja,
tetapi juga pada penyesuaian strategi organisasi terhadap nilai dan preferensi generasi baru.

Selanjutnya, studi oleh Amrullah et al. (2025) mengungkapkan bahwa Generasi Z memiliki
ekspektasi kerja yang berbeda, seperti kebutuhan akan fleksibilitas, penggunaan teknologi digital,
serta lingkungan kerja yang kolaboratif. Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk menerapkan strategi
SDM yang adaptif dan berbasis teknologi guna meningkatkan keterlibatan dan produktivitas karyawan
muda. Hal ini memperkuat pentingnya transformasi manajemen SDM dalam menghadapi perubahan
karakter tenaga kerja.

Dalam konteks pengembangan karier, aspek career adaptability menjadi faktor penting bagi
Generasi Z. Hadi (2025) dalam studi systematic literature review menemukan bahwa banyak individu
Generasi Z masih menghadapi tantangan dalam beradaptasi dengan perubahan dunia kerja yang cepat,
sehingga diperlukan dukungan dari sistem manajemen SDM yang mampu meningkatkan kesiapan
karier mereka. Hal ini menunjukkan bahwa manajemen SDM berperan strategis dalam membentuk
kompetensi adaptif yang dibutuhkan di masa depan.

Selain itu, penelitian Zahra et al. (2025) menekankan bahwa pemahaman terhadap karakteristik
dan ekspektasi Generasi Z sangat penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang efektif. Generasi
ini cenderung menginginkan kepemimpinan yang inklusif, komunikasi terbuka, serta peluang
pengembangan diri yang berkelanjutan. Jika organisasi gagal memenuhi kebutuhan tersebut, maka
tingkat turnover karyawan berpotensi meningkat. Lebih lanjut, studi Nugroho et al. (2025)
menunjukkan bahwa Generasi Z sangat menghargai work-life balance, fleksibilitas, dan pekerjaan
yang bermakna. Mereka juga lebih responsif terhadap gaya kepemimpinan partisipatif dibandingkan
dengan pendekatan otoriter. Oleh karena itu, penerapan manajemen SDM yang human-centered
menjadi sangat penting untuk meningkatkan loyalitas dan keberhasilan karier mereka.

Dalam perspektif yang lebih luas, penelitian terbaru juga menyoroti pentingnya keseimbangan
antara fleksibilitas, kesejahteraan, dan produktivitas dalam manajemen SDM bagi Generasi Z.
Organisasi perlu mengadopsi pendekatan yang lebih holistik, termasuk perhatian terhadap kesehatan
mental, otonomi kerja, dan pengembangan kreativitas karyawan (Muchtar, 2025). Pendekatan ini
diyakini mampu meningkatkan kinerja sekaligus mendukung keberlanjutan karier individu. Selain itu,
faktor pembelajaran pengalaman (experiential learning), kemampuan pemecahan masalah, dan
keterampilan adaptasi juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap niat karier Generasi Z (Yordudom
dkk, 2025). Hal ini menegaskan bahwa peran manajemen SDM tidak hanya pada aspek administratif,
tetapi juga sebagai fasilitator pengembangan kompetensi masa depan.

Dari beberapa artikel jurnal tersebut di atas belum banyak penelitian yang secara komprehensif
mengkaji urgensi penerapan manajemen SDM yang adaptif, integratif, dan berbasis kebutuhan
Generasi Z dalam meningkatkan pengembangan karier mereka di masa depan, khususnya melalui
pendekatan yang menghubungkan strategi SDM dengan career adaptability dan kompetensi masa
depan. Oleh karena itu, artikel ini berupaya mengisi kekosongan ilmiah (research gap) pada artikel ini.
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KAJIAN PUSTAKA
Manajemen SDM

Secara konseptual, manajemen sumber daya manusia (MSDM) dipahami sebagai pendekatan
strategis dalam mengelola individu dalam organisasi agar mampu berkontribusi optimal terhadap
pencapaian tujuan organisasi. MSDM merupakan suatu sistem terintegrasi yang mencakup proses
perencanaan, rekrutmen, pengembangan, penilaian kinerja, hingga pemberian kompensasi yang
bertujuan menyelaraskan kebutuhan organisasi dengan potensi sumber daya manusia (Syahiruddin
dkk, 2026). Selain itu, MSDM juga dipandang sebagai upaya strategis untuk memastikan ketersediaan
tenaga kerja yang kompeten serta mendukung efektivitas dan efisiensi organisasi (Putri, 2024).

Dalam perspektif yang lebih modern, MSDM tidak hanya berfungsi administratif, tetapi juga
sebagai penggerak utama peningkatan kompetensi, kinerja, dan keberlanjutan organisasi di tengah
perubahan lingkungan kerja dan perkembangan teknologi (Syahiruddin dkk, 2026). Fungsi-fungsi
utama MSDM meliputi rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, serta evaluasi kinerja yang
saling terintegrasi (Samsudin dkk, 2024). Dengan demikian, dalam konteks penelitian ini, MSDM
didefinisikan sebagai proses strategis dan sistematis dalam mengelola individu (khususnya Generasi
Z) melalui fungsi-fungsi manajerial untuk meningkatkan kompetensi, kinerja, dan pengembangan
karier di masa depan.

Penggunaan konsep Manajemen SDM berkaitan dengan perencanaan SDM (Human Resource
Planning). Mengacu pada proses perencanaan kebutuhan tenaga kerja yang sesuai dengan strategi
organisasi dan perkembangan karier individu. Dimensi ini mencakup analisis kebutuhan tenaga kerja,
perencanaan karier, dan penyesuaian dengan perkembangan teknologi. Perencanaan SDM penting
untuk memastikan kesesuaian antara kompetensi individu dengan tuntutan masa depan (Putri, 2024).

Pada manajemen SDM pula terdapat proses rekrutmen dan seleksi. Rekrutmen dan seleksi
merupakan proses dan pemilihan tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Dalam
konteks tersebut terdapat beberapa indikator meliputi transparansi proses rekrutmen, kesesuaian
kompetensi dengan pekerjaan, dan pemanfaatan teknologi (e-recruitment). Rekrutmen berbasis
kompetensi menjadi faktor penting dalam meningkatkan kualitas SDM (Muttaqin & Rindaningsih,
2024).

Manajemen SDM pula membahas terkait pelatthan dan pengembangan (training &
development). Dimensi tersebut berkaitan dengan peningkatan kemampuan individu melalui berbagai
program pengembangan. Dalam hal pelatihan dan pengembangan terdapat beberapa indikator, seperti
program pelatihan berkelanjutan, pengembangan soft skills dan digital skills, dan pembelajaran
berbasis teknologi. Pelatihan dan pengembangan terbukti meningkatkan kompetensi dan kesiapan
karier tenaga kerja (Amroini & Rindaningsih, 2024). Di sisi lain, manajemen SDM pula memberikan
perhatian terhadap manajemen kinerja (performance management). Manajemen kinerja merupakan
proses evaluasi dan peningkatan kinerja individu. Beberapa indikator dari manajemen kinerja seperti,
penilaian kinerja berkala, feedback dan coaching, dan sistem evaluasi berbasis hasil. Manajemen
kinerja berperan penting dalam meningkatkan produktivitas dan motivasi kerja (Lestari dkk, 2025).

Terdapat pula konsep kompensasi dan reward. Kompensasi dan reward berkaitan dengan
sistem penghargaan yang diberikan kepada karyawan. Mekanisme pemberiannya memperhatikan
terkait keadilan kompensasi, insentif berbasis kinerja, dan penghargaan non-finansial. Sistem reward
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yang adil dapat meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan. Manajemen SDM mengatur pula
pengembangan karier (career development) bagi karyawan. Dimensi ini sangat relevan dengan
Generasi Z. Dengan begitu mereka mendapatkan kesempatan promosi, program mentoring dan
coaching, dan kejelasan jalur karier. MSDM berperan dalam memastikan individu dapat berkembang
secara profesional dan mencapai tujuan kariernya (Babullah, 2024).

Dalam konteks Generasi Z, Manajemen SDM perlu diarahkan sejak dini kepada mereka.
Beberapa hal yang perlu diarahkan mengenai digitalisasi sistem HR (e-HRM), fleksibilitas kerja,
pengembangan karier berbasis kompetensi digital, dan Work-life balance. Hal ini penting karena
Generasi Z memiliki karakteristik adaptif terhadap teknologi dan berorientasi pada pengembangan diri
serta karier jangka panjang (Amrullah dkk, 2025).

Generasi Z

Generasi Z secara konseptual merujuk pada kelompok demografis yang lahir setelah generasi
milenial, umumnya berada pada rentang tahun kelahiran sekitar 1995 hingga 2010 atau awal 2010-an.
Kelompok ini tumbuh dan berkembang dalam lingkungan yang sangat dipengaruhi oleh kemajuan
teknologi digital, sehingga sering disebut sebagai digital natives karena sejak usia dini telah terbiasa
dengan internet, media sosial, dan perangkat teknologi canggih (Wajdi dkk, 2024). Karakteristik ini
menjadikan Generasi Z memiliki pola pikir, perilaku, serta preferensi yang berbeda dibandingkan
generasi sebelumnya, terutama dalam aspek komunikasi, pembelajaran, dan pekerjaan.

Generasi Z tidak hanya didefinisikan berdasarkan rentang usia, tetapi juga berdasarkan
pengalaman sosial dan teknologi yang membentuk identitas mereka. Mereka tumbuh dalam era
globalisasi, digitalisasi, dan perubahan sosial yang cepat, sehingga memiliki kecenderungan untuk
bersifat adaptif, mandiri, serta memiliki ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas dalam berbagai aspek
kehidupan, termasuk dalam dunia kerja (Ramadhani & Khoirunisa, 2025). Selain itu, Generasi Z
dikenal memiliki orientasi kuat terhadap keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance), makna
pekerjaan, serta kebutuhan akan lingkungan kerja yang inklusif dan partisipatif (Nugroho dkk, 2025).

Generasi Z memiliki literasi dan ketergantungan teknologi digital. Generasi Z dikenal sebagai
digital natives yang sangat akrab dengan teknologi, internet, dan media sosial dalam kehidupan sehari-
hari (Ramadhani & Khoirunisa, 2025). Mereka menggunakan teknologi tidak hanya untuk komunikasi,
tetapi juga untuk belajar, bekerja, dan membangun identitas sosial. Generasi Z memiliki
kecenderungan tinggi terhadap fleksibilitas dalam bekerja, baik dari segi waktu maupun tempat kerja
(Nugroho dkk, 2025). Fleksibilitas ini menjadi faktor penting dalam memilih pekerjaan dan
menentukan kepuasan kerja. Individu Generasi Z lebih menekankan keseimbangan antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan dibandingkan generasi sebelumnya (Nugroho dkk, 2025). Hal ini berdampak
pada ekspektasi mereka terhadap organisasi.

Generasi Z cenderung mencari pekerjaan yang bermakna (meaningful work) dan memiliki nilai
sosial atau dampak positif. Generasi Z lebih responsif terhadap gaya kepemimpinan yang terbuka,
kolaboratif, dan inklusif (Nugroho dkk, 2025). Mereka cenderung belajar secara mandiri melalui
sumber digital dan memiliki kemampuan adaptasi tinggi terhadap perubahan (Hayati, 2024). Dalam
berbagai keputusan, termasuk karier, Generasi Z cenderung mempertimbangkan nilai keaslian
(authenticity), keberlanjutan, dan identitas diri (Wibowo & Ayuningtyas, 2024).
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Dalam konteks manajemen sumber daya manusia (SDM), Generasi Z dapat dipahami sebagai
kelompok tenaga kerja baru yang membawa nilai, harapan, dan karakteristik unik. Mereka cenderung
menginginkan sistem kerja yang fleksibel, penggunaan teknologi yang terintegrasi, serta peluang
pengembangan karier yang jelas dan berkelanjutan. Hal ini sejalan dengan temuan bahwa Generasi Z
merupakan bagian signifikan dari angkatan kerja dan memiliki ekspektasi berbeda terhadap organisasi,
sehingga memerlukan pendekatan manajemen SDM yang lebih adaptif dan inovatif (Siregar dkk,
2023).

Dengan demikian, Generasi Z dapat didefinisikan sebagai generasi yang lahir di era digital
dengan karakteristik utama berupa keterikatan tinggi terhadap teknologi, orientasi pada fleksibilitas
dan keseimbangan hidup, serta ekspektasi terhadap lingkungan kerja yang inklusif dan bermakna.
Karakteristik tersebut menjadi dasar penting dalam merumuskan strategi manajemen SDM yang efektif
guna mendukung pengembangan karier mereka di masa depan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan deskriptif. Metode kualitatif
dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk memahami secara mendalam fenomena terkait urgensi
penerapan manajemen sumber daya manusia (SDM) pada Generasi Z dalam meningkatkan karier di
masa depan. Metode ini memungkinkan peneliti untuk menggali makna, persepsi, serta karakteristik
unik Generasi Z dalam konteks dunia kerja yang dinamis. Pendekatan deskriptif digunakan untuk
memberikan gambaran sistematis mengenai praktik manajemen SDM yang relevan dengan
karakteristik Generasi Z, termasuk aspek rekrutmen, pengembangan karier, motivasi kerja, dan retensi
karyawan. Penelitian deskriptif kualitatif dinilai efektif dalam menjelaskan fenomena sosial secara
komprehensif berdasarkan data yang diperoleh dari berbagai sumber ilmiah (Prayoga & Lajira, 2022).

Jenis penelitian yang digunakan adalah studi literatur (library research), yaitu dengan mengkaji
berbagai sumber ilmiah berupa jurnal internasional, buku akademik, dan laporan penelitian yang
relevan dalam kurun waktu 10 tahun terakhir. Studi literatur dilakukan untuk memperoleh landasan
teoritis yang kuat serta mengidentifikasi tren dan perkembangan terbaru terkait manajemen SDM dan
karakteristik Generasi Z di dunia kerja. Pendekatan ini juga banyak digunakan dalam penelitian
manajemen SDM untuk memahami strategi organisasi dalam menghadapi perubahan generasi tenaga
kerja (Guslina dkk, 2025).

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui dokumentasi, yaitu dengan mengumpulkan dan
menelaah berbagai referensi seperti artikel jurnal, buku, serta laporan penelitian yang berkaitan dengan
topik penelitian. Data yang diperoleh kemudian diklasifikasikan berdasarkan tema, seperti
karakteristik Generasi Z, strategi manajemen SDM, serta pengembangan karier di era digital. Generasi
Z sebagai digital native memiliki karakteristik unik seperti adaptif terhadap teknologi, fleksibel, dan
memiliki ekspektasi tinggi terhadap lingkungan kerja, sehingga membutuhkan pendekatan manajemen
SDM yang inovatif (Amrullah dkk, 2025).

Untuk meningkatkan validitas data, penelitian ini menggunakan teknik triangulasi sumber,
yaitu dengan membandingkan berbagai sumber literatur dari jurnal, buku, dan laporan penelitian yang
relevan. Hal ini bertujuan untuk memastikan bahwa hasil penelitian memiliki tingkat keakuratan dan
kredibilitas yang tinggi. Dengan menggunakan metode penelitian ini, diharapkan penelitian mampu
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memberikan gambaran yang komprehensif mengenai pentingnya penerapan manajemen SDM yang
adaptif dan inovatif bagi Generasi Z dalam menghadapi tantangan karier di masa depan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Urgensi penerapan manajemen sumber daya manusia (SDM) pada Generasi Z tidak dapat
dilepaskan dari perubahan lanskap dunia kerja akibat transformasi digital. Generasi Z sebagai digital
native memiliki karakteristik yang berbeda dibanding generasi sebelumnya, terutama dalam hal
pemanfaatan teknologi, pola komunikasi, serta ekspektasi terhadap pekerjaan. Transformasi digital
terbukti memengaruhi praktik SDM seperti rekrutmen, manajemen talenta, hingga pengembangan
karier, sehingga organisasi dituntut untuk menyesuaikan strategi pengelolaan SDM secara adaptif
(Indroputri & Sanjaya, 2024). Dengan demikian, urgensi manajemen SDM terletak pada
kemampuannya menjembatani kebutuhan organisasi dan karakteristik unik Generasi Z.

Karakteristik Generasi Z yang mengutamakan fleksibilitas, work-life balance, serta lingkungan
kerja yang dinamis menjadi faktor penting dalam perumusan kebijakan SDM. Generasi ini cenderung
memiliki ekspektasi tinggi terhadap perkembangan karier, penghargaan, dan lingkungan kerja yang
modern dan adaptif (Aslikhah dkk, 2025). Hal ini menunjukkan bahwa pendekatan manajemen SDM
konvensional tidak lagi relevan, sehingga organisasi perlu mengembangkan strategi yang lebih
personal dan berbasis kebutuhan individu.

Peran Strategis Manajemen SDM Bagi Generasi Z

Peran strategis Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dalam meningkatkan karier
Generasi Z menjadi semakin penting di tengah perubahan dunia kerja yang dinamis dan berbasis
digital. Generasi Z dikenal sebagai digital native yang memiliki karakteristik unik, seperti adaptif
terhadap teknologi, mengutamakan fleksibilitas, serta memiliki orientasi pada makna kerja dan
keseimbangan hidup. Oleh karena itu, praktik manajemen SDM harus mampu menyesuaikan strategi
pengelolaan talenta agar relevan dengan kebutuhan generasi ini. Penelitian menunjukkan bahwa
pendekatan SDM yang inovatif dan berbasis teknologi menjadi kunci dalam mendukung kesiapan
karier Generasi Z di masa depan (Amrullah dkk, 2025).

Pertama, manajemen SDM berperan strategis dalam proses rekrutmen dan seleksi yang sesuai
dengan karakteristik Generasi Z. Generasi ini cenderung tertarik pada organisasi yang menawarkan
fleksibilitas kerja, penggunaan teknologi digital, serta budaya kerja yang inklusif. Organisasi yang
mampu menyesuaikan proses rekrutmen dengan preferensi tersebut akan lebih mudah menarik talenta
muda berkualitas. Hal ini sejalan dengan temuan bahwa strategi HR yang adaptif sangat diperlukan
untuk menarik dan mempertahankan Generasi Z di dunia kerja modern (Guslina dkk, 2025).

Kedua, pengembangan kompetensi menjadi aspek penting dalam meningkatkan karier
Generasi Z. Manajemen SDM harus menyediakan program pelatihan berbasis digital, mentoring, serta
pembelajaran berkelanjutan untuk meningkatkan keterampilan teknis dan soft skills. Penelitian
menunjukkan bahwa pelatihan dan mentoring secara signifikan meningkatkan kesiapan karier
Generasi Z dalam menghadapi tantangan masa depan (Maslah dkk, 2024).

Ketiga, manajemen SDM berperan dalam menciptakan sistem pengelolaan kinerja yang

transparan dan berbasis teknologi. Generasi Z cenderung menyukai umpan balik yang cepat dan jelas
https://jurnal.utu.ac.id/jbkan/ 112 Vol. 10 No. 1



Jurnal Bisnis dan Kajian Strategi Manajemen
Volume 10 Nomor 1, April 2026
ISSN : 2614-2147 (Printed), 2657-1544 (Online)

mengenai kinerja mereka. Oleh karena itu, sistem evaluasi kinerja yang berbasis digital dan real-time
dapat meningkatkan motivasi serta produktivitas mereka dalam mencapai tujuan karier.

Keempat, peran strategis SDM juga terlihat dalam upaya meningkatkan keterlibatan (employee
engagement) Generasi Z. Lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan mental, fleksibilitas kerja,
serta keseimbangan kehidupan kerja menjadi faktor penting dalam meningkatkan loyalitas dan kinerja.
Studi menunjukkan bahwa kebijakan kerja yang fleksibel dan inklusif mampu meningkatkan
keterlibatan dan produktivitas karyawan Generasi Z (Mawabagja dkk, 2025).

Kelima, manajemen SDM berfungsi sebagai fasilitator dalam perencanaan karier (career
planning). Generasi Z membutuhkan kejelasan jalur karier dan peluang pengembangan diri. Dengan
adanya program perencanaan karier yang terstruktur, individu dapat memahami arah perkembangan
karier mereka secara lebih jelas. Penelitian menegaskan bahwa perencanaan karier yang baik dapat
meningkatkan kesiapan Generasi Z dalam menghadapi perubahan dunia kerja (Maulidiah & Febriati,
2025).

Keenam, manajemen SDM berperan dalam membangun budaya organisasi yang sesuai dengan
nilai-nilai Generasi Z. Generasi ini cenderung menghargai transparansi, keberagaman, serta
lingkungan kerja yang kolaboratif. Budaya organisasi yang positif akan meningkatkan kepuasan kerja
dan mendorong perkembangan karier jangka panjang.

Ketujuh, strategi retensi menjadi bagian penting dalam peran SDM. Generasi Z dikenal
memiliki tingkat turnover yang tinggi jika tidak mendapatkan kepuasan kerja dan peluang
pengembangan. Oleh karena itu, manajemen SDM harus merancang strategi retensi seperti pemberian
penghargaan, pengembangan karier, dan kepemimpinan suportif untuk mempertahankan talenta muda
(Latief & Ridloah, 2025).

Kedelapan, manajemen SDM juga berperan dalam memanfaatkan teknologi digital untuk
mendukung pengembangan karier Generasi Z. Digitalisasi dalam HR, seperti e-learning, HR analytics,
dan platform kolaborasi, dapat meningkatkan efisiensi serta mempercepat pengembangan kompetensi
karyawan. Hal ini penting mengingat Generasi Z sangat dekat dengan teknologi dalam kehidupan
sehari-hari.

Kesembilan, peran strategis SDM mencakup pengembangan soft skills seperti komunikasi,
kolaborasi, dan problem solving. Meskipun Generasi Z unggul dalam penggunaan teknologi, mereka
tetap membutuhkan penguatan soft skills untuk meningkatkan daya saing di dunia kerja yang
kompetitif. SDM harus memastikan adanya program pengembangan yang seimbang antara hard skills
dan soft skills.

Kesepuluh, secara keseluruhan manajemen SDM memiliki peran strategis sebagai penggerak
utama dalam mempersiapkan Generasi Z menghadapi masa depan karier yang penuh tantangan.
Dengan pendekatan yang adaptif, inovatif, dan berorientasi pada pengembangan individu, manajemen
SDM tidak hanya meningkatkan kinerja organisasi, tetapi juga membantu Generasi Z mencapai
keberhasilan karier yang berkelanjutan. Hal ini menunjukkan bahwa integrasi strategi SDM yang tepat
menjadi faktor kunci dalam menciptakan tenaga kerja masa depan yang kompeten dan berdaya saing
tinggi (Aeni dkk, 2026).

Manajemen sumber daya manusia (SDM) memiliki peran strategis dalam mendukung
pengembangan karier Generasi Z melalui pendekatan yang adaptif, berbasis teknologi, dan
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berorientasi pada kebutuhan individu. Dengan demikian, SDM menjadi faktor kunci dalam
menciptakan tenaga kerja muda yang kompeten, produktif, dan siap menghadapi dinamika dunia kerja
di masa depan. Namun, penerapan manajemen SDM pada Generasi Z juga menghadapi berbagai
tantangan saat ini dan kedepannya.

Tantangan Penerapan Manajemen SDM Pada Generasi Z

Generasi Z sebagai angkatan kerja baru membawa perubahan signifikan dalam praktik
manajemen sumber daya manusia (SDM). Karakteristik mereka sebagai digital native, yang terbiasa
dengan teknologi dan akses informasi cepat, menuntut organisasi untuk beradaptasi dengan
pendekatan manajemen yang lebih fleksibel dan inovatif. Namun, perubahan ini juga menghadirkan
berbagai tantangan dalam implementasi kebijakan SDM yang efektif, khususnya dalam mendukung
pengembangan karier jangka panjang (Amrullah dkk, 2025). Salah satu tantangan utama adalah
tingginya ekspektasi Generasi Z terhadap pengembangan karier. Mereka cenderung menginginkan
kemajuan karier yang cepat, pelatihan berkelanjutan, serta peluang pengembangan diri yang jelas. Hal
ini menjadi tantangan bagi organisasi karena tidak semua perusahaan mampu menyediakan jalur karier
yang cepat dan terstruktur. Penelitian menunjukkan bahwa Gen Z memiliki “high expectations for
career development and rewards” yang harus diakomodasi oleh manajemen SDM (Aslikhah dkk,
2025).

Selain itu, kebutuhan akan fleksibilitas kerja menjadi tantangan tersendiri dalam penerapan
manajemen SDM. Generasi Z lebih menyukai sistem kerja yang fleksibel, seperti remote working atau
hybrid working, serta keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance). Jika
organisasi tidak mampu memenuhi kebutuhan ini, maka tingkat kepuasan kerja dan loyalitas karyawan
dapat menurun (Aslikhah dkk, 2025). Tantangan berikutnya adalah perbedaan gaya komunikasi.
Generasi Z cenderung lebih nyaman dengan komunikasi digital yang cepat dan interaktif dibandingkan
komunikasi formal tradisional. Hal ini dapat menimbulkan kesenjangan komunikasi antar generasi di
tempat kerja, sehingga manajemen SDM harus mampu mengembangkan strategi komunikasi yang
adaptif dan inklusif (Kuswara & Yulianah, 2025).

Di sisi lain, ketergantungan tinggi terhadap teknologi juga menjadi tantangan dalam
pengelolaan SDM. Meskipun hal ini merupakan keunggulan, penggunaan teknologi yang berlebihan
dapat berdampak pada menurunnya interaksi sosial langsung dan kemampuan interpersonal. Oleh
karena itu, organisasi perlu menyeimbangkan antara pemanfaatan teknologi dan pengembangan soft
skills untuk mendukung karier jangka panjang Generasi Z (Aslikhah dkk, 2025). Tingkat turnover
intention yang tinggi pada Generasi Z juga menjadi masalah serius. Banyak studi menunjukkan bahwa
Gen Z cenderung lebih mudah berpindah pekerjaan apabila tidak merasa puas atau tidak menemukan
makna dalam pekerjaannya. Faktor seperti stres kerja, kurangnya penghargaan, dan ketidaksesuaian
nilai organisasi dapat mendorong mereka untuk resign (Latief & Ridloah, 2025).

Selain itu, tantangan dalam menarik dan mempertahankan talenta Generasi Z menjadi isu
penting bagi organisasi. Proses rekrutmen, seleksi, hingga retensi harus dirancang secara lebih menarik
dan relevan dengan kebutuhan generasi ini. Penelitian menunjukkan bahwa perusahaan menghadapi
tantangan dalam aspek “attracting, employing, and retaining Generation Z talent.” (Guslina dkk,
2025). Perbedaan nilai kerja antar generasi juga memperumit penerapan manajemen SDM. Dalam
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lingkungan kerja multigenerasi, perbedaan perspektif mengenai loyalitas, etika kerja, dan motivasi
dapat memicu konflik. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan pendekatan manajemen
yang mampu menjembatani perbedaan tersebut agar tercipta sinergi yang produktif (Kuswara &
Yulianah, 2025).

Tantangan lainnya adalah kebutuhan akan kepemimpinan yang adaptif. Generasi Z cenderung
membutuhkan pemimpin yang suportif, inspiratif, dan mampu memberikan umpan balik secara cepat.
Gaya kepemimpinan tradisional yang kaku dinilai kurang efektif dalam mengelola generasi ini. Oleh
karena itu, transformasi gaya kepemimpinan menjadi salah satu kunci dalam mendukung
perkembangan karier Gen Z (Reformasianto & Faizah, 2024). Terakhir, personalisasi dalam
pengembangan karier menjadi tantangan sekaligus kebutuhan penting. Generasi Z menginginkan
pendekatan yang lebih individual dalam pengembangan karier, sesuai dengan minat dan potensi
masing-masing. Hal ini menuntut manajemen SDM untuk merancang program pengembangan yang
fleksibel dan berbasis kebutuhan individu, yang tidak selalu mudah diterapkan dalam organisasi
dengan sistem yang kaku. (Aprilita, 2024).

Urgensi penerapan manajemen sumber daya manusia (SDM) pada Generasi Z sangat
dipengaruhi oleh transformasi digital dan karakteristik unik generasi ini yang mengutamakan
fleksibilitas, teknologi, serta makna kerja, sehingga menuntut organisasi untuk mengembangkan
strategi SDM yang adaptif, inovatif, dan berorientasi pada kebutuhan individu. Manajemen SDM
berperan penting dalam mendukung pengembangan karier Generasi Z melalui rekrutmen yang
relevan, pengembangan kompetensi, sistem kinerja berbasis teknologi, serta penciptaan lingkungan
kerja yang inklusif dan suportif. Namun, implementasinya menghadapi berbagai tantangan, seperti
tingginya ekspektasi karier, kebutuhan fleksibilitas kerja, kesenjangan komunikasi antar generasi,
ketergantungan pada teknologi, serta tingginya tingkat turnover. Oleh karena itu, organisasi perlu
menyeimbangkan pemanfaatan teknologi dengan pendekatan humanis, memperkuat soft skills, serta
mengembangkan kepemimpinan dan strategi retensi yang adaptif agar mampu mengelola dan
mempertahankan talenta Generasi Z secara efektif dan berkelanjutan.

KESIMPULAN

Urgensi penerapan manajemen sumber daya manusia (SDM) pada Generasi Z merupakan
konsekuensi logis dari transformasi digital yang mengubah secara signifikan lanskap dunia kerja.
Generasi Z sebagai digital native memiliki karakteristik unik, seperti ketergantungan pada teknologi,
ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas kerja, serta orientasi pada keseimbangan hidup dan makna
pekerjaan. Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk melakukan transformasi dalam praktik
manajemen SDM agar mampu menyesuaikan kebutuhan generasi ini sekaligus mendukung
pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan.

Lebih lanjut, manajemen SDM memiliki peran strategis dalam meningkatkan karier Generasi
Z melalui berbagai aspek, mulai dari rekrutmen yang adaptif, pengembangan kompetensi berbasis
teknologi, sistem manajemen kinerja yang transparan, hingga perencanaan karier yang terstruktur.
Selain itu, penciptaan budaya organisasi yang inklusif, fleksibel, dan kolaboratif juga menjadi faktor
penting dalam meningkatkan keterlibatan dan loyalitas Generasi Z. Dengan pendekatan yang inovatif
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dan berorientasi pada pengembangan individu, manajemen SDM mampu menjadi penggerak utama
dalam mempersiapkan Generasi Z menghadapi tantangan karier di masa depan.

Namun demikian, implementasi manajemen SDM pada Generasi Z tidak terlepas dari berbagai
tantangan, seperti tingginya ekspektasi terhadap karier, kebutuhan fleksibilitas kerja, perbedaan gaya
komunikasi, serta tingginya tingkat turnover. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan
strategi yang adaptif dan berkelanjutan untuk mengatasi tantangan tersebut. Secara keseluruhan,
keberhasilan penerapan manajemen SDM yang tepat tidak hanya berdampak pada peningkatan kinerja
dan karier individu, tetapi juga menjadi kunci dalam menciptakan keunggulan kompetitif dan
keberlanjutan organisasi di masa depan.
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