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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis adaptabilitas karir generasi Z.
Generasi Z cenderung mengarahkan karier mereka sendiri (self-directed) dan
didorong oleh nilai-nilai personal (value-driven). Mereka lebih fleksibel, mandiri,
dan berani mengambil risiko untuk mencoba jalur karier non-linear demi
mencapai kepuasan kerja serta aktualisasi diri. Fenomena ini merefleksikan
konsep Boundaryless Career karena tidak ada batasan dalam karier seperti sekat
antar organisasi atau linearitas latar belakang pendidikan. Metode penelitian
yang digunakan adalah deskriptif kuantitatif dengan menggunakan instrument
angket untuk pengambilan data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
ditemukan kecenderungan kuat bahwa Generasi Z memiliki tingkat fleksibilitas
jalur karier yang sangat tinggi. Layanan BK masa kini harus mampu
membangun siswa dalam komparasi digital yang sehat, memfasilitasi
eksplorasi karier virtual, serta memperkuat regulasi diri (self-regulation) siswa
agar mereka tidak hanya menjadi penonton, melainkan sutradara yang cakap
dalam mengonstruksi karier non-linear mereka di masa depan.

Kata Kunci: Bimbingan dan Konseling, Fleksibilitas Karier, Generasi Z,
Karier Tanpa Batas

Abstract

This study aims to analyze the career adaptability of Generation Z. Generation
Z tends to be self-directed in managing their careers and is highly value-driven.
They are more flexible, independent, and willing to take risks in pursuing non-
linear career paths to achieve job satisfaction and self-actualization. This
phenomenon reflects the concept of a Boundaryless Career because there are
no limits in a career like barriers between organizations or a linear education
path. A descriptive qualitative method was employed, utilizing a questionnaire
instrument for data collection. The findings reveal a strong tendency that
Generation Z possesses an exceptionally high level of career path flexibility.
Today's guidance and counseling services must be able to develop students in
healthy digital comparisons, facilitating virtual career exploration, and
strengthening students' self-regulation. This ensures they do not merely become
spectators, but capable directors in constructing their future non-linear careers.
Keywords: Boundaryless Career, Career Flexibility, Generation Z, Guidance
and Counseling
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Pendahuluan

Perkembangan dunia kerja di era digital atau Era Revolusi Industri 4.0
dan Society 5.0 telah memicu transformasi struktural yang masif. Salah satu
perubahan paling signifikan adalah pergeseran pola karier dari yang semula
bersifat tradisional dan linear (bekerja di satu perusahaan dalam jangka waktu
lama dengan kenaikan jabatan yang dapat diprediksi) menjadi pola karier non-
linear. Fenomena ini sejalan dengan Teori Boundaryless Career (Karier Tanpa
Batas) yang dikemukakan oleh Arthur dan Rousseau (1996).

Teori in1 menjelaskan bahwa di era modern, karier seseorang tidak lagi
dibatasi oleh sekat-sekat organisasi atau satu jalur industri saja. Individu
memiliki mobilitas yang tinggi untuk berpindah dari satu peran ke peran lain,
dari satu perusahaan ke perusahaan lain, bahkan lintas profesi. Karier tanpa
batas (boundaryless careers) adalah konsep di mana perjalanan profesional
seseorang tidak lagi terpaku pada satu perusahaan atau lingkungan kerja saja,
melainkan bergerak dinamis melintasi berbagai peluang kerja dengan beragam
pemaknaan (Briscoe and Hall 2006; Kumar et al. 2023; Guan et al. 2019).
Fleksibilitas dan dinamika ini melahirkan berbagai profesi baru berbasis
teknologi (seperti content creator, data analyst, Al specialist) yang menuntut
kecepatan adaptasi yang tinggi.

Sebagai digital natives (penduduk asli digital), Generasi Z memiliki
kecenderungan alami yang sangat adaptif terhadap ekosistem ini. Berdasarkan
perspektif Teori Protean Career dari Hall (2004), Generasi Z cenderung
mengarahkan karier mereka sendiri (self-directed) dan didorong oleh nilai-nilai
personal (value-driven). Hal ini sejalan dengan penelitian dari Diana et al. (2025)
yang menjelaskan bahwa generasi Z lebih menyukai pelatihan yang
memanfaatkan teknologi dengan melihat kenyataan pada generasi Z yang
tumbuh dalam lingkungan digital. Mereka tidak mencari keamanan kerja (job
security) konvensional, melainkan kebermaknaan kerja dan ruang untuk
bereksplorasi. Mereka lebih fleksibel, mandiri, dan berani mengambil risiko
untuk mencoba jalur karier non-linear demi mencapai kepuasan kerja serta
aktualisasi diri.

Namun, fleksibilitas dan melimpahnya pilihan di era digital ini bak
pisau bermata dua. Ketika dihadapkan pada opsi karier yang tanpa batas,
Generasi Z kerap mengalami choice overload atau kecemasan akibat terlalu
banyak pilihan. Kondisi ini memicu munculnya fenomena kebingungan karier
(career indecision), rendahnya kematangan karier (career maturity), dan kesulitan
dalam mengambil keputusan karier yang krusial.

Jika ditinjau dari Teori Career Construction oleh Mark Savickas (2005),
individu di era modern sangat membutuhkan Adaptabilitas Karier (Career
Adaptability) yang terdiri dari empat dimensi: Concern (kepedulian masa depan),
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Control (kendali diri), Curiosity (keingintahuan/eksplorasi), dan Confidence
(kepercayaan dir1). Ketika remaja atau dewasa awal dari Generasi Z tidak
memiliki kemampuan adaptabilitas yang matang, mereka akan terjebak dalam
ambiguitas, kehilangan arah, dan mengalami kecemasan akibat tidak adanya
kepastian jalur masa depan (Hertinjung et al. 2024; Qatrunnada et al. 2025;
Saputra 2025a). Dalam konteks Bimbingan dan Konseling (BK), realitas baru
ini menjadi sebuah alarm penting. Layanan bimbingan karier konvensional
yang hanya berfokus pada kecocokan bakat-minat statis (seperti Trait and Factor
Theory klasik) sudah tidak lagi memadai untuk menjawab kebutuhan Generasi
Z.

Kondisi in1 menuntut adanya inovasi layanan bimbingan karier berbasis
teknologi dan pendekatan kontemporer (Saputra 2025b). Praktisi BK perlu
mengintegrasikan pendekatan konseling karier pascamodern, seperti Career
Construction Counseling, yang membantu konseli membangun narasi hidupnya
di tengah ketidakpastian. Layanan BK masa kini harus mampu melatih
komparasi digital yang sehat, memfasilitasi eksplorasi karier virtual, serta
memperkuat regulasi diri (self-regulation) siswa agar mereka tidak hanya
menjadi penonton, melainkan sutradara yang cakap dalam mengonstruksi
karier non-linear mereka di masa depan. Penelitian dari Syahlidi dan Amanda
(2025) membuktikan bahwa career guidance memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap work interest, semakin banyak bimbingan dan konseling yang diikuti
oleh pelamar kerja pemula Gen Z di Indonesia maka dapat meningkatkan work
interest. Selanjutnya, Syahlidi dan Amanda menjelaskan bahwa bimbingan dan
konseling juga berpengaruh positif signifikan terhadap work readiness, semakin
banyak bimbingan dan konseling yang didapatkan oleh Gen Z maka akan
semakin baik work readiness yang dimilikinya. Alamsyah et al.(2025) telah
mengeksplorasi peran orientasi karier protean dalam mengembangkan
adaptabilitas karier Generasi Z di abad ke-21 dalam konteks pendidikan
melalui Tinjauan Literatur Sistematis. Sementara Silalahi, Andi Ina Yustina,
and Hajanirina (2023) Studi ini meneliti korelasi antara orientasi karier tanpa
batas dan optimisme karier serta mengkaji peran moderasi potensial dari dua
variabel - efikasi diri pengambilan keputusan karier dan adaptabilitas karier
pada mahasiswa pemodelan persamaan struktural dengan Smart-PLS. peneliti
lainnya (Abdillah et al. 2025) mengidentifikasi tingkat orientasi karir siswa
SMP sebagai langkah pertama dalam memberikan intervensi karir yang
menjadi tugas penting guru BK khususnya dalam sosialisasi perencanaan karir
bagi siswa sejak awal.

Berdasarkan fenomena pergeseran paradigma kerja tersebut, penelitian
ini secara khusus bertujuan untuk menganalisis fleksibilitas jalur karier yang
berkembang pada Generasi Z di era modern. Selain memetakan dinamika jalur
kerja non-linear tersebut, penelitian ini juga diarahkan untuk mengidentifikasi
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berbagai faktor internal maupun eksternal yang mempengaruhi pembentukan
fleksibilitas karier generasi ini. Lebih lanjut, studi ini bermaksud
mendeskripsikan peran strategis layanan Bimbingan dan Konseling (BK)
dalam mendukung kontingensi dan perencanaan karier yang fleksibel bagi
individu. Melalui pemahaman yang komprehensif terhadap ketiga aspek
tersebut, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis
maupun praktis bagi pengembangan model bimbingan karier yang adaptif
terhadap pembangunan masyarakat terhadap karakteristik generasi digital.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
deskriptif, yang bertujuan untuk mendeskripsikan secara sistematis fenomena
atau karakteristik yang diteliti pada subjek penelitian. Populasi dalam
penelitian ini adalah siswa MAN 1 Kulon Progo. Sampel dalam penelitian ini
diambil secara random dan didapatkan responden berjumlah 71 siswa.
Pengukuran variabel dalam penelitian ini dilakukan melalui instrumen angket
yang dikembangkan berdasarkan sintesis teori karier modern. Spesifikasi butir
instrumen diadaptasi dari dimensi-dimensi dalam Career Construction Theory
(Savickas 2013) untuk mengukur adaptabilitas karier, serta karakteristik
Boundaryless Career (Arthur & Rousseau 1996) untuk mengukur orientasi jalur
karier yang fleksibel dan tidak terbatas. Selanjutnya, data yang diperoleh
dianalisis menggunakan teknik statistik deskriptif untuk menyajikan gambaran
yang sistematis dan faktual mengenai variabel yang diteliti.

Hasil dan Pembahasan

Globalisasi dan digitalisasi telah mengubah dinamika pasar tenaga kerja
menjadi lebih dinamis, fleksibel, dan menuntut adaptasi cepat, di mana pasar
kerja di Indonesia saat ini mulai didominasi oleh pencari kerja dari Generasi Z
(usia 13-28 tahun). Generasi ini dikenal sebagai "generasi internet" karena
tumbuh di era perkembangan teknologi yang pesat, terutama dengan hadirnya
perangkat seperti ponsel pintar (Ramadhani & Khoirunisa 2025:324). Sebagai
digital native yang tumbuh besar bersama teknologi, generasi ini sangat
menghargai autentisitas, inovasi, kehidupan sosial, serta memiliki kemampuan
belajar mandiri yang tinggi. Namun, karakteristik unik ini juga membawa
tantangan tersendiri di dunia kerja, karena mereka cenderung mudah bosan
dan kurang fokus jika dihadapkan pada pekerjaan yang bersifat rutin.

Hasil pengisian angket analisis fleksibilitas jalur karier pada generasi z
dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 1
Hasil Pengisian Angket Analisis Fleksibilitas Jalur Karier pada Generasi Z

A2 Jurnal Nuansa Akademik: Jurnal Pembangunan Masyarakat Vol. 11 No. 1, Juni 2026



Adaptabilitas Karier Generasi Z dalam Perspeklif Boundarylees (areer

Sub Indikator Item Skor
No| Variabel | Indikator Pertanyaan | Rata-
rata
1. |Fleksibilitas|Concern Perencanaan masa 1,2 3
Jalur depan karier
Karier Control Pengambilan 3,4 3
keputusan karier
Curiosity Eksplorasi berbagai 5,6,7,8 3
pilihan karier
Confidence Keyakinan 9,10 3.5
menghadapi perubahan
karier
Boundaryless Keterbukaan lintas 11,12,13 3
Mindset bidang pekerjaan
Adaptabilitas | Kesiapan belajar 14,15 3
Karier keterampilan baru
2. |Faktor Dukungan Dorongan eksplorasi 16 3
Pendukung |[Keluarga karier
Dukungan Informasi dan layanan | 17 4
Sekolah karier
Media Digital | Akses informasi profesi | 18,19 3
Efikasi Diri Kepercayaan diri dan 20,21,24 3
motivasi
Lingkungan | Pengaruh teman 22 3
Sosial sebaya
Perkembangan| Peluang karier baru 23 3
Teknologi
Perencanaan | Kejelasan tujuan karier | 25 3
Karier

Berdasarkan hasil pengisian angket terhadap 71 responden, ditemukan
kecenderungan kuat bahwa Generasi Z memiliki tingkat fleksibilitas jalur karier
yang sangat tinggi. Fenomena ini merefleksikan konsep Boundaryless Career
(Arthur & Rousseau, 1996), di mana batasan-batasan tradisional dalam karier
seperti sekat antarorganisasi atau linearitas latar belakang pendidikan mulai
memudar. Model karier tanpa batas (boundaryless career) kini menjadi arus
utama yang menggantikan model karier tradisional karena menawarkan
fleksibilitas, kemandirian, dan kecocokan dengan dunia kerja modern yang
berbasis proyek serta jaringan (Inkson 2008).

Indikator Boundaryless Mindset (Keterbukaan lintas bidang pekerjaan)
dan Adaptabilitas Karier (Kesiapan belajar keterampilan baru) terlihat sangat
dominan pada jawaban responden. Mayoritas responden, seperti yang
ditunjukkan oleh tingginya skor pada Item 1 ("Saya terbuka terhadap berbagai
pilihan pekerjaan di masa depan") dan Item 2 ("Saya tidak harus bekerja sesuai
jurusan yang saya pelajari saat ini"), secara sadar menolak konsep karier
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tradisional yang kaku. Mereka tidak lagi memandang ketidakselarasan antara
jurusan pendidikan dan pekerjaan sebagai sebuah kegagalan, melainkan
sebagai bentuk kelenturan (flexibility) dalam meniti masa depan.

Hal ini diperkuat oleh kesiapan mereka untuk melakukan perpindahan
bidang pekerjaan demi peluang yang lebih baik (Item 3) serta kenyamanan
dalam mencoba pekerjaan yang berbeda dari rencana awal (Item 8).
Fleksibilitas ini menandakan bahwa bagi Generasi Z, kesuksesan karier tidak
lagi didefinisikan oleh loyalitas tunggal pada satu perusahaan atau satu profesi
seumur hidup, melainkan oleh akumulasi kompetensi dan kemampuan
beradaptasi di berbagai lanskap industri yang dinamis.

Dinamika Career Adapt-Abilities (CAAS) Berdasarkan Career Construction Theory

Jika dibedah menggunakan Career Construction Theory dari Savickas
(2013), fleksibilitas yang ditunjukkan oleh responden didorong oleh empat pilar
adaptabilitas karier yang seimbang, yaitu Concern, Control, Curiosity, dan
Confidence. (1) Concern (Perencanaan Masa Depan): Responden menunjukkan
kesadaran yang tinggi terhadap masa depan mereka (Item 1 & 2). Menariknya,
meskipun mereka memiliki tujuan karier yang jelas (Item 25) , mereka tetap
membiarkan tujuan tersebut bersifat fleksibel terhadap perubahan. (2) Control
(Pengambilan Keputusan): Kemandirian dalam mengambil keputusan karier
secara mandiri (Item 4) menunjukkan bahwa Gen Z merasa memiliki kendali
penuh atas nasib profesional mereka sendiri, yang merupakan modal utama
untuk bertahan di pasar kerja yang tidak pasti. (3) Curiosity (Eksplorasi):
Tingginya rasa ingin tahu diejawantahkan melalui keaktifan mereka dalam
mencari informasi mengenai berbagai profesi (Item 6) dan memiliki lebih dari
satu pilihan karier yang ingin dicapai (Item 7). Eksplorasi yang luas ini
meminimalkan risiko syok budaya ketika industri berubah. (4) Confidence
(Keyakinan Diri): Responden secara umum mengekspresikan keyakinan
bahwa mereka mampu menghadapi perubahan kebutuhan tenaga kerja (Item
9) dan melihat perubahan karier justru sebagai peluang untuk berkembang
(Item 13). Gabungan keempat aspek ini membentuk resiliensi karier yang
membuat Generasi Z tidak takut untuk mengubah rencana karier mereka kapan
pun diperlukan (Item 15).

Faktor-Faktor Pendorong Multi-Dimensi: Eksternal dan Internal

Tingginya fleksibilitas dan adaptabilitas karier Generasi Z tidak lepas
dari interaksi antara faktor pendukung internal dan lingkungan eksternal
mereka. (1) Katalis Teknologi dan Media Digital. Perkembangan teknologi
(Item 23) dan media digital (Item 18 & 19) bertindak sebagai determinan
eksternal yang paling kuat. Internet dan media sosial meruntuhkan asimetri
informasi. Melalui platform digital, responden mendapatkan akses mudah
terhadap informasi profesi-profesi baru yang bahkan belum ada saat mereka
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memulai pendidikan. Paparan informasi yang masif inilah yang menstimulasi
munculnya pola pikir tanpa batas (boundaryless mindset). (2) Efikasi Diri dan
Komitmen Lifelong Learning. Dari sisi internal, faktor Efikasi Diri menjadi
mesin penggerak utama. Responden memiliki kepercayaan diri yang kuat
dalam menghadapi dunia kerja (Item 20) karena didukung oleh kesadaran
untuk menjadi pembelajar sepanjang hayat (/ifelong learner). Mereka secara
sadar bersedia mengikuti pelatihan atau kursus (Item 14) dan termotivasi untuk
terus mengembangkan kompetensi diri (Item 24) guna menyesuaikan diri
dengan kebutuhan pekerjaan (Item 21). (3) Dukungan Sosial (Keluarga,
Sekolah, dan Teman Sebaya). Secara sosial, kelonggaran yang dirasakan
responden untuk mengeksplorasi karier juga dipengaruhi oleh dukungan
keluarga (Item 16) dan layanan informasi dari institusi sekolah (Item 17).
Menariknya, pengaruh teman sebaya (Item 22) turut mewarnai pandangan
karier mereka, mengindikasikan bahwa fleksibilitas karier telah menjadi sebuah
norma kelompok atau tren kolektif di kalangan Generasi Bersangkutan.

Generasi Z sangat memperhatikan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, mengingat tingginya tingkat kecemasan dan stres yang
mereka alami (Sunaryanto & Idrus 2025). Keseimbangan ini dipandang sebagai
faktor penting dalam mencapai kinerja yang ideal. Hasil studi tersebut juga
menunjukkan bahwa perusahaan dapat mendukung work-life balance dengan
berbagai cara, seperti fleksibilitas waktu kerja, cuti berbayar, cuti sakit, dan cuti
kesehatan mental (Sunaryanto & Idrus 2025).

Penelitian yang dilakukan oleh Nugrohojati dan Linando (2025) juga
mendapatkan hasil tantangan utama Generasi Z di dunia kerja mencakup
ketidakmampuan menjaga fokus, hilangnya antusiasme dan motivasi, serta
rasa takut dalam menghadapi hal baru atau saat memulai pekerjaan. Selain itu,
mereka juga cenderung cepat puas di zona nyaman dan menghadapi hambatan
baru dalam membangun komunikasi yang efektif antar sesama rekan kerja.
Generasi Z ini secara unik berhadapan dengan tekanan dari berbagai bidang
kehidupan, mulai dari tantangan karier yang berubah-ubah hingga
kompleksitas hubungan sosial dan perubahan mental-emosional yang dinamis
(Harum ez al. 2024).

Kesesuaian pekerjaan untuk Generasi Z memang perlu dilakukan oleh
organisasi untuk mengoptimalkan produktivitas, organisasi harus beradaptasi
dengan memprioritaskan personalisasi rencana karier dan pengembangan
keterampilan digital. Diana er al. (2025) juga menjelaskan bahwa melalui
implementasi teknologi dalam manajemen SDM, perusahaan tidak hanya
dapat meningkatkan efisiensi operasional, tetapi juga mendukung
keseimbangan kerja-hidup (work-life balance) yang mereka butuhkan.
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Temuan mengenai tingginya adaptabilitas dan adanya pola pikir tanpa
batas (boundaryless mindset) pada Generasi Z ini menuntut reorientasi terhadap
peran layanan Bimbingan dan Konseling (BK), khususnya bimbingan karier di
institusi pendidikan. Konselor atau guru BK tidak lagi bisa menggunakan
pendekatan klasikal yang bersifat kaku atau sekadar mengarahkan siswa secara
linear berdasarkan jurusan yang diambil. Sebaliknya, bimbingan karier
kontemporer harus bertransformasi menjadi fasilitator bagi pembentukan pilar
Career Adapt-Abilities (CAAS), yaitu menumbuhkan kesadaran masa depan
(concern), kemandirian keputusan (control), rasa ingin tahu (curiosity), dan
kepercayaan diri (confidence) siswa. Layanan BK wajib memfasilitasi kebutuhan
eksplorasi digital siswa dengan mengintegrasikan informasi karier berbasis
teknologi modern, mengingat media digital dan perkembangan teknologi
terbukti menjadi katalis utama bagi perluasan wawasan karier Gen Z. Lebih
dari itu, bimbingan dan konseling harus berperan sebagai jembatan yang
menyelaraskan antara efikasi diri internal siswa dengan dukungan sosial dari
lingkungan keluarga dan sekolah, sehingga meskipun pilihan karier lintas
bidang diambil, siswa tetap memiliki arah tujuan profesional yang jelas dan
terencana.

Penutup

Hasil analisis ini membawa implikasi penting bagi para praktisi Sumber
Daya Manusia (HRD) dan institusi pendidikan. Bagi HRD/Perusahaan,
fenomena ini menjadi sinyal bahwa sistem retensi karyawan tradisional
mungkin kurang efektif bagi Gen Z. Perusahaan perlu menawarkan fleksibilitas
kerja, program cross-skilling, serta jalur karier lateral (bukan hanya vertikal)
untuk mempertahankan talenta ini.

Bagi Institusi Pendidikan, tingginya keterbukaan mahasiswa/siswa
untuk bekerja di luar jurusan mereka menuntut kurikulum yang tidak hanya
fokus pada hard skills spesifik Jurusan. Lembaga juga wajib memperkuat
transferable skills. Pembangunan kemampuan untuk belajar cepat, adaptabilitas
digital, ataupun pemecahan masalah yang dapat diaplikasikan di berbagai
bidang pekerjaan.
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