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Pendahuluan

Presiden Republik Indonesia memiliki misi untuk meningkatkan
kualitas sumber daya manusia di Indonesia (Kemenpanrb, 2022). Misi
tersebut diarahkan demi terwujudnya SDM (Sumber Daya Manusia) unggul
untuk Indonesia maju. Indonesia diprediksikan dapat menjadi negara yang
maju di tahun 2030 apabila mempunyai SDM yang unggul (Kemendikbud,
2020a). Presiden dalam pidatonya juga menegaskan bahwa Indonesia
sedang berada di puncak bonus demografi, dimana penduduk usia produktif
lebih tinggi dibandingkan dengan usia tidak produktif (Kemeterian
Sekretariat Negara RI, 2019).

Saat ini, Generasi Z merupakan salah satu generasi yang mendominasi
jumlah penduduk di Indonesia, yaitu sekitar 74,93 juta jiwa atau 27,94%
dari total populasi. Secara umum, Generasi Z lahir antara pertengahan
1990an sampai dengan tahun 2012 (Christiani & Ikasaro, 2020; Hastini dkk,,
2020; Permana, 2021). Terlepas dari perbedaan pendapat mengenai rentang
kelahiran Generasi Z, Berkup (2014) menjelaskan bahwa Generasi Z
merupakan generasi yang telah berinteraksi dengan teknologi dari lahir,
sehingga teknologi sangat mempengaruhi kehidupan Generasi Z tersebut.
Generasi Z masuk ke dalam usia produktif, yaitu usia 15-64 tahun ke atas
(Badan Pusat Statistik, 2022), yang memiliki potensi yang besar untuk
menjadi SDM unggul untuk mewujudkan Indonesia maju.

Generasi Z memiliki berbagai kelebihan dibandingkan dengan
generasi yang lainnya. Beberapa kelebihan tersebut antara lain, memiliki
keahlian dalam menggunakan berbagai jenis teknologi, memiliki
kemampuan multitasking (dapat mengerjakan beberapa hal dalam waktu
yang bersamaan) dibandingkan dengan generasi sebelumnya, cepat dalam
mengakses informasi, dan tanggap dalam merespon fenomena sosial
disekitarnya (Bencsik dkk. 2016; Christiani & Ikasari, 2020). Semua
kelebihan tersebut membuat Generasi Z menjadi generasi yang tumbuh
cerdas, terampil, kreatif, dan kritis dalam menggunakan teknologi.

Berbagai kelebihan tersebut dapat digunakan oleh Generasi Z dalam
perkembangan karier mereka, baik dalam proses studi, persiapan bekerja,
atau pun keterampilan dalam bekerja. Generasi Z merupakan salah satu
generasi yang dipersiapkan menjadi prioritas utama dalam menghadapi
persaingan global 5.0 atau society 5.0 (Nafira & Sari, 2021). Society 5.0
didefinisikan sebagai masyarakat yang dapat menyeimbangkan kemuajuan
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ekonomi dengan penyelesaian masalah sosial menggunakan sistem yang
mengintegrasikan antara dunia fisik dan dunia maya (Fukuyama, 2018).
Dengan demikian, Generasi Z diharapkan dapat menjadi SDM yang unggul
dalam menghadapi globalisasi, revolusi industri, maupun society 5.0.

Sebagai persiapan dalam menghadapi globalisasi, revolusi industri,
dan society 5.0, generasi Z membutuhkan perencanaan karier yang baik.
Selain itu perencanaan dalam perkembangan karier Generasi Z dapat
bermanfaat dalam menghadapi berbagai tantangan dalam mewujudkan
SDM unggul untuk Indonesia maju. Pentingnya persiapan dalam
perkembangan karier Generasi Z menjadi latar belakang bab ini. Bab ini juga
membahas tantangan dalam perkembangan karier Generasi Z, serta strategi
yang dapat menjadi solusi dalam menyelesaikan tantangan tersebut. Bab ini
diharapkan dapat membantu mengidentifikasi poin-poin penting dalam
perkembangan karier pada Generasi Z.

Definisi dan Karakteristik Generasi Z
1. Definisi Generasi Z

Generasi Z juga dapat disebut dengan Gen Z, iGen, Gen Zers, ataupun
generasi pasca millenial. Generasi dapat didefinisikan sebagai
sekelompok individu yang mengalami peristiwa sosial dan sejarah
penting di sekitar waktu yang sama dalam hidup mereka dan
menunjukkan beberapa karakteristik dan perilaku yang sama
(Mannheim, dalam Lyons & Kuron, 2014). Generasi dalam pengertian
sosio-kognitif atau sosiologis merupakan kumpulan individu yang lahir
pada periode waktu yang sama, di mana mereka telah berbagi peristiwa
unik yang diciptakan oleh situasi yang sama dalam (mengacu pada
kelompok generasi), salah satu contohnya adalah Generasi Z.

Barhate dan Dirani (2022) mendefinisikan Generasi Z sebagai
generasi yang lahir pada tahun 1995-2012. Pendapat yang sama
dikemukakan oleh Gabrielova dan Buchko (2021), bahwa generasi Z lahir
pada rentang tahun 1995-2012. Dalam buku The New Generation Z in
Asia: Dynamics, Differences, Digitalisation, disebutkan bahwa generasi Z
merupakan generasi yang lahir pada pertengahan 1990an sampai dengan
akhir tahu 2000an (Gentina, 2020). Sementara itu Atika dkk. (2020)
mendefinisikan generasi Z sebagai generasi kelahiran tahun 1996-2010.
Kemudian McCrindle (2014) menyatakan bahwa generasi Z adalah
generasi yang lahir pada tahun 1995-2009. Terdapat satu lagi pendapat
yang berbeda mengenai rentang kelahiran Generasi Z, yaitu dari tahun
1995-2010 (Francis & Hoefel, 2018). Walaupun banyak pendapat dan
banyak versi, rentang kelahiran Generasi Z dapat diperkiraan antara
pertengahan 1990an sampai dengan tahun 2012.

Terlepas dari perbedaan rentang tahun kelahiran Generasi Z,
seluruh tokoh-tokoh tersebut memiliki kesamaan pendapat bahwa
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generasi Z merupakan generasi internet atau generasi yang
menggunakan gadget (gawai) dalam kehidupannya sehari-hari. Generasi
Zlahir dan tumbuh dalam dunia digital dan teknologi. Generasi Z tersebut
lahir di zaman dimana teknologi sudah mulai berkembang pesat,
sehingga membuat generasi ini akrab dengan beragam media sosial yang
ada.

. Karakteristik Generasi Z

Generasi Z memiliki karakteristik yang khas dibandingkan dengan
generasi-generasi sebelumnya. Generasi Z di suatu negara pun juga dapat
memiliki karakteristik yang berbeda dengan negara lain. Kyrousi dkk
(2022) menyebutkan beberapa ciri khas yang ada pada generasi Z, yaitu:
(a) Sangat paham teknologi tetapi dan memiliki tujuan yang tinggi; (b)
Mayoritas sudah masuk dunia kerja atau masih berada di jenjang
perguruan tinggi; (c) Lebih berani mengambil resiko daripada generasi
millenial; (d) Kurang mandiri dan lebih membutuhkan dukungan; (e)
Memiliki keinginan terhubung secara sosial dengan menghabiskan
sebagian besar hidup mereka untuk berkomunikasi secara digital; (f)
Kurang dalam keterampilan sosial seperti mendengarkan dan
berpartisipasi dengan dalam percakapan dan menangani konflik dan
pemecahan masalah; (g) Lebih suka bekerja sendiri, berbeda dengan
generasi millenial.

Gentina (2020) dalam buku The New Generation Z in Asia: Dynamics,
Differences, Digitalisation juga menyebutkan beberapa karakteristik khas
dari generasi Z. Pertama, generasi Z merupakan digital natives, artinya
produk asli digital yang menguasai teknologi dan tidak perlu
membiasakan diri dengan teknologi. Mereka mengusulkan cara berpikir
baru tentang bagaimana teknologi dapat digunakan secara efektif. Kedua,
merupakan generasi dengan multiple identity. Artinya, Generasi Z
menghabiskan sebagian besar waktu mereka untuk online, namun juga
memperluas kegiatan sosialnya secara offline. Ketiga, merupakan worried
generation karena banyak mendapatkan paparan ujaran kebencian di
media sosial. Keempat, merupakan generasi yang kreatif, melihat ke masa
depan, serta memiliki kemampuan kolaborasi dan sharing terutama
melalui media sosial.

Karakteristik Generasi Z di Indonesia tidaklah jauh berbeda dengan
karakteristik generasi Z secara umum. Pertama, sumber informasi utama
Generasi Z di Indonesia adalah TV (menjadi paling populer), internet, dan
radio. Generasi Z di Indonesia tidak banyak membaca media cetak seperti
tabloid dan surat kabar. Platform media sosial yang paling banyak
digunakan adalah Facebook, Youtube, Instagram, dan Line (Kantar Sea
Insights, 2017; Tirto Media Research, 2017). Kedua, dalam menggunakan
media sosial, Generasi Z di Indonesia tidak benar-benar berinteraksi
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dengan seluruh dunia karena adanya kendala bahasa. Ketiga, terdapat
beberapa sumber kebahagiaan Generasi Z atau generasi muda di
Indonesia, yang utama yaitu keluarga (Primasari & Yuniarti, 2012).
Keempat, Generasi Z di Indonesia berpotensi mengalami loss history
terhadap kebudayaan dan nilai-nilai bangsa (Permana, 2021).

Perkembangan karier Generasi Z di Indonesia memiliki beberapa
karakteristik. Hasil penelitian Wardono dan Hanifah (2020)
menunjukkan bahwa Generasi Z yang sedang mencari kerja memiliki
beberapa dimensi yang khas yaitu dimensi altruistik, status, dan sosial.
Mereka juga menginginkan tempat kerja yang dimana mereka ingin
memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerjanya serta dapat saling
membantu. Dwidienawati dan Gandasari (2018) dalam penelitiannya
menemukan bahwa Generasi Z di Indonesia masih lebih mengedepankan
face to face (tatap muka) sebagai bentuk komunikasi yang penting untuk
dilakukan. Selain itu terdapat faktor-faktor yang dapat membangun
minat Generasi Z di Indonesia dalam bekerja yaitu faktor dukungan
perusahaan, lingkungan kerja, fleksibilitas kerja, kompensasi finansial
langsung, serta kompensasi finansial tidak langsung (Nurqamar dkk.,
2022).

. Perbedaan Generasi Z dengan Generasi Lainnya

Tabel 1 menyajikan perbedaan Generasi Z dengan generasi Baby
Boomers, Gen X, serta Gen Y menurut Francis dan Hoefel (2018).

Table 1. Perbedaan Generasi Baby Boomer, Gen X, Gen Y, dan Gen Z

Aspek Baby Boomers Gen X GenY Gen Z
1940-1959 1960-1979 1980-1994 1995-2010
e Pasca perang e Transisi e Globalisasi Mobilitas
o Kediktatoran politik e Stabilitas Jaringan
Konteks danrepresidi e Kapitalisme ekonomi sosial/media
Peristiwa Brasil dan e Munculnya sosial
meritokrasi internet Digital natives
mendominasi
o Idealisme e Materialistis e Globalis Undifined ID
e Revolusioner e Kompetitif e Berorientasi Suka
o Kolektivisme ¢ Individualis pada diri berkomunikasi
Perilaku sendiri Senang
bercakap/
berdialog
Realistis
o Ideologi o Status e Merek e Pengalaman Unik
e Vinyldan film dan mobil e Festival dan Tidak terbatas
Konsumsi Barang mewah perjalanan (unlimited)
e Produk Etis
unggulan
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Perkembangan Karier Generasi Z
Generasi Z adalah generasi yang berada pada tahun kelahiran 1996-

2010 (Atika dkk. 2020). Berdasarkan rentang kelahiran tersebut, maka

individu yang merupakan bagian dari Generasi Z memiliki usia 12-26 tahun.

Pada usia tersebut berarti terdapat beberapa generasi Z yang sedang

menempuh pendidikan dan juga yang baru memulai atau telah bekerja.

Terdapat tahapan perkembangan Kkarier Generasi Z yang disesuaikan

dengan usia yang dimiliki. Tahapan karier tersebut dijelaskan dalam Super

dan Jordaan (1973), yaitu:

1) Tahap pertumbuhan
Pada tahap ini, generasi Z berada pada fase interest dan kapasitas. Fase
interest terjadi pada rentang usia 11-12 tahun dan ditandai dengan
individu yang mulai bisa menentukan aspirasi dan aktivitas yang
dilakukan berdasarkan kesukaan atau hal-hal yang disukai. Selanjutnya,
fase kapasitas pada rentang usia 13-14 tahun ditandai dengan individu
yang mulai menganggap kemampuan menjadi hal yang perlu
diperhatikan dan memiliki bobot yang lebih. Selain itu, persyaratan kerja
serta pelatihan terkait juga mulai dipertimbangkan.

2) Tahap Eksplorasi
Tahap eksplorasi mencakup individu yang memiliki usia 15-24 tahun.
Tahap ini memiliki beberapa sub tahapan perkembangan, yaitu: tentatif
(15-17 tahun), transisi (18-21 tahun) dan sub tahap uji coba (22-24
tahun). Pada tahap tentatif, kebutuhan, minat, kapasitas, nilai dan
peluang menjadi hal yang dipertimbangkan oleh individu. Pada tahap
transisi, Super (dalam Putri, 2012) menjelaskan bahwa pada tahap ini,
individu mulai mengkhususkan pilihan pekerjaan. Kemudian, pada tahap
uji coba, individu mulai menemukan pekerjaan pertama dan sudah mulai
mengaplikasikannya.

3) Tahap Pemantapan/Pembentukan
Tahap ini meliputi individu yang berada pada usia 25-44 tahun. Setelah
menemukan bidang yang sesuai, sebuah upaya dilakukan untuk
membangun secara permanen bidang tersebut. Mungkin ada beberapa
pemicu di awal tahap ini dengan pergeseran kosekwensi tetapi
pembentukan atau pemantapan mungkin dicoba terutama pada bidang
atau profesi yang dimiliki. Putri (2012) menjelaskan bahwa individu yang
masuk ke dalam dunia kerja yang sesuai dengan dirinya maka individu
akan bekerja keras untuk mempertahankan pekerjaannya. Tahap ini,
dibagi menjadi 2 sub stages dan generasi Z masih masuk dalam fase
Percobaan-komitmen dan stabilisasi (25-30 tahun).
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Tantangan Perkembangan Karier Generasi Z
1. Media Sosial dan Kematangan Karier

Seperti yang telah diketahui bersama bahwa Generasi Z merupakan
generasi natives yang berarti generasi tersebut telah bersanding dengan
teknologi digital semenjak kecil. Diantara negara-negara lain, Indonesia
merupakan negara yang paling aktif dalam menggunakan media sosial
(Pujiono, 2021). Kemudian dijelaskan lebih lanjut bahwa media sosial
membuat Generasi Z lebih banyak menghabiskan waktu didepan gadget.
Adanya paparan media sosial bukan hanya memberikan dampak positif
bagi individu dengan mahirnya menggunakan media, akan tetapi
terdapat dampak negatif lainnya. Juwita dkk. (2015) menjelaskan bahwa
terdapat beberapa dampak negatif media sosial yaitu individu akan
menjadi komsumtif, individualis dan ingin mendapatkan segala sesuatu
yang instan.

Adanya dampak tersebut kemudian membuat fasilitas media dan
gadget tidak sepenuhnya bisa dimanfaatkan dengan baik khususnya
dalam lingkup pendidikan. GenerasiZ lebih memilih menggunakan media
untuk kesenangan pribadi dari pada digunakan untuk melakukan
pembelajaran, padahal proses pembelajaran merupakan hal yang penting
yang bisa mempengaruhi dalam perkembangan karier. Lukum (2019)
menjelaskan lebih lanjut dampak negatif media sosial dalam dunia
pendidikan, seperti Generasi Z merasa tidak perlu belajar karena
banyaknya informasi yang tersedia setiap saat, lebih tanggap dengan
teknologi daripada dengan guru, dan menjadi kurang tertarik dengan
pendidikan formal. Beberapa dampak yang telah dipaparkan tersebut
bisa jadi membuat Generasi Z tidak memiliki semangat untuk belajar. Hal
tersebut dikuatkan oleh Hanafi (2016), yang menyebutkan bahwa media
sosial bisa mempengaruhi motivasi belajar yang dimiliki individuy,
sehingga membatasi penggunaan media sangat diperlukan.

Motivasi atau semangat belajar merupakan hal yang penting dalam
kematangan karier individu yang sedang menempuh pendidikan. Apabila
motivasi yang dimiliki rendah, maka kematangan karier yang dimiliki
juga akan menjadi rendah, begitupula sebaliknya apabila motivasi yang
dimiliki tinggi maka kematangan karierpun akan semakin tinggi (Della
dkk. 2018). Kematangan karier merupakan hal yang penting untuk
dimiliki karena individu yang telah matang secara karier akan mulai bisa
memikirkan dan merencakan karier yang ingin dilakukan atau ditekuni
(Jatmika & Linda, 2015).

2. Perencanaan Karier dan Peran Orang Tua
Karakteristik melek teknologi, toleran dan ekspresif Generasi Z
yang telah dijelaskan sebelumnya membuat Generasi Z mudah untuk
menentukan karier yang diinginkan dengan mencari referensi dari media
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sosial. Akan tetapi, dalam realitanya khususnya di Indonesia, Generasi Z
yang sedang menempuh pendidikan atau yang telah selesai menempuh
pendidikan tetap melibatkan orang tua dalam perencanaan maupun
pemilihan karier meskipun secara teori seharusnya bisa melakukan
tanpa melibatkan orang tua (Aisyi dkk., 2016). Hal tersebut juga
dikuatkan dalam Hinduan dkk. (2020) yang menyebutkan sebanyak 74%
Generasi Z di Indonesia merasa orang tua sangat memberikan pengaruh
dan biasanya menjadi pengambil keputusan dalam memilih pendidikan
dan karier anaknya.

Adanya pengaruh orang tua di Indonesia tidak terlepas dari
pengaruh budaya kolektivis. Rose dkk. (dalam Gentina, 2020)
menjelaskan bahwa orang tua di Asia yang merupakan bagian budaya
kolektivis sangat menghargai kepatuhan aturan, otoritas orang dewasa,
dan menghargai ketergantungan. Misalnya, nilai kolektivis di Cina yang
menerapkan gagasan berbakti yaitu dengan mendikte anak untuk
mematuji orang tua tanpa pertanyaan. Pada dasarnya, ikut terlibat dalam
perencanaan dan pemilihan karier anak tidak selalu menjadi hal negatif
akan tetapi yang menjadi permasalahan adalah apabila anak tidak mau
atau memiliki referensi karier lainnya atau bahkan orang tua yang terlalu
berekspektasi yang terlalu tinggi hingga membuat anak tertekan.

Pada realitanya, beberapa orang tua masih menerapkan
pengasuhan secara otoriter (Humaini & Safitri, 2021), sehingga
mengharuskan anak tunduk dan mengikuti apa saja yang diinginkan
orang tua termasuk dengan karier. Selain itu, helicopter parenting juga
terlihat jelas dalam budaya di Asia dan membuat orang tua berekspektasi
yang tinggi pada Generasi Z (Parry, 2020). Adanya ekspektasi tinggi
termasuk terkait karier akan memunculkan dampak negatif pada anak.
Hal tersebut dijelaskan dalam Sawitri dan Hadiyati (2020) yang
menyebutkan dampak negatif dari helicopter parenting adalah
permasalahan kesejahteraan individu, kegagalan penyesuaian diri,
performa selama studi yang kurang baik dan ketrampilan sosial yang
kurang.

. Ekspektasi Karier

Generasi Z yang akan atau telah memasuki dunia kerja memiliki
ekspektasi untuk memiliki jadwal kantor yang fleksibel (Rachmawati,
2019) dan memiliki keseimbangan dalam kehidupan dan pekerjaan
(Barhate & Dirani, 2022). Bohdziewicz (2016) juga menjelaskan bahwa
karyawan generasi baru atau generasi Z memiliki harapan bahwa
organisasi akan memfasilitasi terkait keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan. Akan tetapi, meskipun keseimbangan menjadi harapan
Generasi Z, pada realitanya belum banyak perusahaan yang mengerti dan
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telah menerapkan konsep keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan (Sanchez-Hernandez dkk., 2019).

Selain terkait dengan keseimbangan, Generasi Z di Indonesia juga
menginginkan dan mengharapkan budaya organisasi yang sesuai.
Generasi Z di Indonesia membutuhkan budaya kerja yang memungkinkan
mereka untuk mengeksplorasi dan meningkatkan pengetahuan mereka
di bidang teknologi. Berdasarkan hasil survey, didapatkan 60%
menginginkan pekerjaan yang memungkinkan mereka untuk terlibat
dalam pengembangan teknologi dan 41% percaya bahwa pekerjaan
mereka harus dapat memberi mereka keterampilan dan pengalaman
baru di tempat kerja (Hinduan dkk., 2020).

Generasi Z juga berekspektasi memiliki stabilitas terkait dengan
pekerjaan. Misalnya dengan adanya dana pensiun (Maloni dkk. 2019)
dan gaji yang tinggi meskipun harus berpindah kota maupun negara
untuk mendapatkan pendapatan yang layak (Dwidienawati & Gandasari,
2018). Menurut survey, didapatkan hasil bahwa 70% individu di
beberapa wilayah di Indonesia belum memiliki dana pensiun dan ada
beberapa diantaranya yang merasa dana tersebut tidak cukup untuk
memenuhi kebutuhannya (Kumparan, 2020). Hal tersebut berarti adanya
dana pensiun juga belum menjamin adanya stabilitas kehidupan individu.
Selain itu tidak semua jenis pekerjaan juga memiliki gaji yang tinggi dan
beberapa diantaranya mendapatkan gaji dibawah UMR (Sulistyowati,
2012). Berdasarkan paparan tersebut berarti, Generasi Z harus siap
menghadapi tantangan dalam pencarian pekerjaan atau karier yang
sesuai dengan harapan gaji yang diinginkan.

4. Generasi Z dan Persaingan Global

Revolusi industri 4.0 dan 5.0 menitikberatkan pada proses
otomatisasi dan digitalisasi semua aspek kehidupan individu (Hasibuan,
2022). Adanya revolusi industri ini bukan hanya memberikan dampak
positif seperti munculnya peluang akan tetapi juga memberikan
tantangan bagi individu. Adanya berbagai kemajuan teknologi maupun
pengetahuan yang memicu revolusi industri juga memiliki implikasi pada
semakin tingginya kompetensi yang harus dimiliki oleh individu
terutama Generasi Z. Kompetensi yang memadai harus dimiliki oleh
Generasi Z karena saat ini pekerja dari luar negeri lebih mudah masuk ke
Indonesia sehingga persaingan karier bukan hanya dalam negara, akan
tetapi juga antar negara. Semakin mudahnya masuk pekerja dari luar
negeri ini terjadi semenjak tahun 2020 saat adanya pengesahan UU cipta
kerja (Idris, 2020).

Kompetensi-kompetensi yang diperlukan dalam era industri 4.0
dan tantangan global, diantaranya: pemecahan masalah yang komplek,
kecerdasan emosional, berpikir kritis, berkoordinasi dengan orang lain,
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kreativitas, manajemen manusia, penilaian dan pengambilan keputusan,
negoisasi, berorientasi service, dan fleksibilitas kognitif (Asriandi & Putri,
2020). Namun demikian ternyata ditemukan Generasi Z di salah satu
wilayah Indonesia yaitu Makassar yang memiliki kompetensi-
kompetensi pada kategori cukup, kurang dan sangat kurang, diantaranya
terdapat pada komponen pemecahan masalah sebanyak 27%,
kecerdasan emosional sebanyak 16%, berpikir kritis sebanyak 21%,
koordinasi dengan orang lain sebanyak 18%, kreativitas sebanyak 31%,
manajemen manusia sebanyak 36%, penilaian dan pengambilan
keputusan sebanyak 34%, negoisasi sebanyak 31%, berorientasi service
sebanyak 27%, dan fleksibilitas kognitif sebanyak 33% (Asriandi & Putri,
2020).

Strategi Pembentukan Generasi Z yang Unggul

Banyaknya masalah dan tantangan peryang dihadapi Generasi Z
membuat perlu merencanakan beberapa strategi untuk menghadapi dan
mengatasi tantangan tersebut. Beriku beberapa strategi yang dapat
dilakukan untuk mengatasi tantangan perkembangan karier, yaitu:

1. Pendidikan Karakter untuk Generasi Z
Akrabnya Generasi Z dengan media sosial memiliki negatif. Generasi Z
menjadi lebih banyak menghabiskan waktu menggunakan gadget,
menjadi komsumtif, individualis, serta ingin mendapatkan segala sesuatu
dengan instan (Juwita dkk., 2015). Dampak negatif tersebut dapat diatasi
dengan menerapkan pendidikan karakter. Pendidikan karakter
merupakan pendidikan yang diselenggarakan dengan menyeimbangkan
antar ilmu pengetahuan dan teknologi dengan ilmu agama, sehingga
Generasi Z dapat menggunakan media sosial dengan bijak dan bertindak
sesuai potensi dan kesadarannya (Fitriyani, 2018). Pendidikan karakter
dapat menjadi usaha untuk mewujudkan SDM unggul yang berkarakter
sesuai dengan nilai-nilai budaya Indonesia.

2. Menyelenggarakan Bimbingan dan Pelatihan Perencanaan Karier
Kematangan karier merupakan hal yang penting untuk diperhatikan
dalam mewujudkan Generasi Z untuk menjadi SDM yang unggul.
Kematangan karier membuat individu lebih siap dalam menghadapi
dunia kerja. Salah satu strategi yang dapet diterapkan untuk
meningkatkan kematangan Kkarier Generasi Z adalah dengan
menyelenggarakan bimbingan dan pelatihan perencanaan karier.
Pelatihan dapat dilakukan dengan menyediakan modul berbasis
multimedia interaktif (Leksana, 2015). Pelatihan dan bimbingan
perencanaan karier tersebut terbukti dapat meningkatkan kematangan
karier (Ghassani dkk., 2020).

3. Mengupayakan Kongruensi Karir dengan Orang Tua dalam Pengambilan
Keputusan Karier Generasi Z
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Menjadi permasalahan apabila Generasi Z memiliki referensi dan
ekspektasi karier yang berbeda dengan orang tuanya. Hal ini akan
berpengaruh pada perkembangan dan pencapaian karier Generasi Z.
Hasil penelitian Candra dan Sawitri (2018) menyatakan bahwa
kongruensi karier remaja dan orangtua berontribusi terhadap
kematangan karier remaja. Kematangan karier ini membuat Generasi Z
mampu membuat perencanaan Kkarier, memiliki keyakinan dalam
mengambil keputusan karier, serta berkomitmen terhadap pilihan
kariernya. Salah satu cara yang dapat diterapkan untuk meningkatkan
keselarasan terkait karier antara orang tua dan Generasi Z adalah aplikasi
literasi pengambilan keputusan karier berbasis internet (Literasi i-
Karier) (Rahmani & Hastjarjo, 2022). Pentingnya kongruensi karier
dalam mendukung keyakinan remaja dalam mencari pekerjaan juga
digarisbawahi dalam penelitian Sawitri dan Creed (2021). Literasi i-
Karier didesain untuk menginformasukan kepada orangtua terkait
pengambilan keputusan karier remaja serta untuk meningkatkan
kesadaran bahwa orang tua memiliki peran yang penting dalam
mendukung perkembangan karier remaja. Aplikasi i-Karier ini telah
terbukti dapat meningkatkan dukungan orangtua terkait pengambilan
keputusan Kkarier.

4. Meningkatkan Kualitas Pendidikan di Indonesia
Kemendikbud telah melaksanakan beberapa program sebagai upaya
pembangunan SDM menuju Indonesia maju (Kemendikbud, 2020b).
Upaya-upaya tersebut antara lain melakukan pembelajaran dari rumah
diiringi berbagai relaksasi untuk memastikan kondisi pelajar sehat secara
fisik dan mental, menyediakan akses internet untuk pembelajaran,
mengalokasikan dana untuk beasiswa, memberikan bantuan peralatan
teknologi, dan menyelenggarakan berbagai program transformasi guru
dan tenaga kependidikan. Pendidikan yang berkualitas akan
memungkinkan kompetensi Generasi Z di Indonesia semakin baik
sehingga mampu berkompetisi dalam persaingan global.

5. Mengidentifikasi Karakteristik Generasi Z dalam Bekerja
Kesesuaian karakteristik GenerasiZ dengan lingkungan atau tempat kerja
dapat membuat Generasi Z lebih nyaman dalam bekerja dan mencapai
rencana kariernya. Generasi Z lebih menginginkan tempat kerja yang
dimana mereka dapat memiliki hubungan yang baik dengan rekan
kerjanya serta dapat saling membantu (Wardono & Hanifah, 2020). Hal
ini dapat menjadi pertimbangan perusahaan dalam merancang setting
kantor atau tempat bekerja.

Penutup

Generasi Z memiliki potensi yang besar untuk menjadi SDM unggul
untuk mewujudkan Indonesia maju. Karakteristik utama yang dimiliki yaitu
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telah bersandingnya Generasi Z dengan teknologi digital semenjak kecil dan
hal tersebut merupakan keunggulan tersendiri dari Generasi Z. Tahun
kelahiran Generasi Z yaitu antara pertengahan 1990an sampai dengan tahun
2012, menunjukkan bahwa sebagian Generasi Z sedang menempuh
pendidikan dan sebagian lain telah bekerja. Terdapat beberapa tantangan
perkembangan karier Generasi Z, diantaranya terkait dengan media sosial
dan kematangan Kkarier, perencanaan Kkarier dan pengaruh orang tua,
ekspekasi karier, dan persaingan global. Dengan adanya bebagai tantangan
yang ada maka perlu adanya strategi yang tepat untuk menghadapi
tantangan tersebut demi terciptanya SDM yang unggul. Strategi tersebut
diantaranya dengan memberikan pendidikan karakter untuk Generasi Z,
menyelenggarakan bimbingan dan pelatihan perencanaan karier,
meningkatkan dukungan orang tua dalam pengambilan keputusan Kkarir,
meningkatkan kualitas pendidikan di Indonesia, dan mengidektifikasi
karakteristik Generasi Z dalam bekerja. Dengan adanya gambaran
perkembangan karier Generasi Z serta tantangan dan strategi yang
dipaparkan harapannya Generasi Z bisa menjadi generasi yang unggul untuk
Indonesia yang lebih maju.
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