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Abstrak  

Generasi Z memasuki dunia kerja dengan ekspektasi yang relatif ideal mengenai keamanan kerja, keseimbangan kehidupan 

kerja, fleksibilitas, dan kejelasan jenjang karier, namun realitas organisasi manufaktur di kawasan industri sering berbeda 

jauh dari harapan tersebut. Penelitian sebelumnya dominan menggunakan pendekatan kuantitatif sehingga pengalaman 

subjektif pekerja Gen Z masih belum banyak dieksplorasi. Penelitian ini bertujuan memahami pengalaman hidup pekerja 

Generasi Z dalam menghadapi kesenjangan ekspektasi-realitas kerja pada tahap awal karier di kawasan industri Bekasi, 

menggunakan pendekatan kualitatif fenomenologi transendental Moustakas yang dibantu perangkat lunak NVivo 14. Data 

dikumpulkan dari sepuluh informan utama pekerja Generasi Z berstatus kontrak, tetap, dan outsourcing dengan masa kerja 6 

bulan–5 tahun, melalui wawancara mendalam, observasi nonpartisipatif, dan dokumentasi selama 1–6 Juni 2026, hingga 

tercapai titik kejenuhan data. Hasil penelitian mengungkap enam tema yang membentuk satu proses transisional berkelanjutan: 

ekspektasi kerja ideal, realitas organisasi yang penuh tekanan dan ketidakpastian, kesenjangan ekspektasi-realitas, dampak 

psikologis dan emosional, strategi adaptasi dan pembentukan career resilience, serta rekonstruksi makna kerja dan identitas 

profesional. Esensi pengalaman yang ditemukan menunjukkan bahwa kesenjangan tersebut bukan kegagalan individu, 

melainkan proses negosiasi berkelanjutan yang, melalui dukungan adaptasi yang tepat, dapat bermuara pada penguatan 

ketahanan karier. Temuan ini memberikan kontribusi teoretis bagi kajian Manajemen Sumber Daya Manusia mengenai 

dinamika Generasi Z serta implikasi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi retensi dan kebijakan onboarding yang 

lebih adaptif. 

Kata Kunci: Generasi Z, Expectation-Reality Gap, Psychological Contract, Career Resilience, Quarter Life Crisis, 

Fenomenologi, Industri Manufaktur.

1. Latar Belakang 

Perkembangan teknologi digital, perubahan Pola bisnis, serta transformasi dunia industri telah membawa 

perubahan signifikan terhadap dinamika pasar kerja dan karakteristik tenaga kerja modern. Perubahan tersebut 

tidak hanya memengaruhi jenis pekerjaan dan kompetensi yang dibutuhkan organisasi, tetapi juga mengubah cara 

individu memandang pekerjaan dan karier. Salah satu kelompok yang saat ini menjadi perhatian utama dalam 

dunia kerja adalah Generasi Z, yaitu generasi yang lahir dan tumbuh pada era digital dengan akses informasi yang 

luas serta tingkat keterhubungan yang tinggi melalui berbagai platform teknologi. 

Generasi Z memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya karena mereka tumbuh dalam 

lingkungan yang sarat dengan perkembangan teknologi, media sosial, dan arus informasi yang berlangsung secara 

cepat. Kondisi tersebut membentuk pola pikir yang lebih terbuka, adaptif, dan kritis terhadap berbagai aspek 

kehidupan, termasuk pekerjaan. Bagi Generasi Z, pekerjaan tidak lagi dipandang semata-mata sebagai sumber 

penghasilan, melainkan juga sebagai sarana pengembangan diri, aktualisasi potensi, pembentukan identitas 

profesional, serta pencapaian keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Oleh karena itu, generasi ini 

cenderung memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap lingkungan kerja, budaya organisasi, hubungan dengan atasan, 

kesempatan pengembangan karier, fleksibilitas kerja, dan kesejahteraan psikologis. 

Di Indonesia, masuknya Generasi Z ke dalam pasar kerja berlangsung bersamaan dengan berbagai tantangan 

ketenagakerjaan yang masih dihadapi hingga saat ini. Data Badan Pusat Statistik (BPS) per Agustus 2025 mencatat 
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Tingkat Pengangguran Terbuka (TPT) nasional sebesar 4,85 persen, dengan kelompok usia muda 15–24 tahun, 

mayoritas Generasi Z menjadi penyumbang TPT tertinggi, yaitu 16,89 persen, jauh di atas rata-rata nasional. Data 

Sakernas sebelumnya (Februari 2025) bahkan menunjukkan bahwa kelompok usia muda menyumbang hampir 

separuh dari total pengangguran terbuka di Indonesia, yakni sekitar 48,77 persen. Selain persoalan akses kerja, 

berbagai studi terbaru juga mengindikasikan tingkat turnover intention yang relatif tinggi pada pekerja Generasi 

Z, termasuk di sektor manufaktur, yang dipengaruhi oleh ketidaksesuaian antara harapan terhadap work-life 

balance, kompensasi, dan pengembangan karier dengan kondisi aktual di tempat kerja. Sementara itu, sektor 

industri pengolahan (manufaktur) tercatat sebagai salah satu dari tiga sektor penyerap tenaga kerja terbesar secara 

nasional, sehingga dinamika pekerja muda di sektor ini memiliki relevansi yang luas. Kondisi-kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa meskipun jumlah penduduk bekerja meningkat, kualitas pekerjaan yang tersedia belum 

sepenuhnya mampu memenuhi harapan pekerja muda, sehingga banyak pekerja pada tahap awal karier masih 

menghadapi keterbatasan kesempatan kerja yang sesuai dengan kompetensi, ketidakpastian jalur karier, tingkat 

kompensasi yang relatif rendah, serta tuntutan pekerjaan yang tinggi. Situasi tersebut menciptakan kondisi yang 

memungkinkan munculnya kesenjangan antara harapan yang dimiliki sebelum memasuki dunia kerja dengan 

pengalaman nyata yang diperoleh setelah bekerja. 

Kesenjangan antara ekspektasi dan realitas kerja menjadi fenomena yang semakin relevan untuk dikaji karena 

memiliki implikasi yang luas terhadap individu maupun organisasi. Ketika harapan yang dimiliki pekerja tidak 

sesuai dengan kondisi yang mereka hadapi, berbagai konsekuensi dapat muncul, seperti menurunnya kepuasan 

kerja, rendahnya keterikatan terhadap organisasi, meningkatnya keinginan untuk berpindah kerja (job hopping), 

munculnya perilaku quiet quitting, hingga timbulnya kecemasan karier yang dikenal sebagai quarter life crisis. 

Fenomena-fenomena tersebut menunjukkan bahwa persoalan yang dihadapi Generasi Z tidak hanya berkaitan 

dengan faktor ekonomi, tetapi juga menyangkut aspek psikologis, sosial, dan profesional yang memengaruhi 

pengalaman kerja mereka secara keseluruhan. 

Kawasan Industri Bekasi dipilih sebagai lokasi penelitian karena merupakan salah satu kawasan industri terbesar 

di Indonesia yang menjadi pusat aktivitas manufaktur nasional maupun multinasional. Karakteristik pekerjaan 

pada sektor manufaktur umumnya ditandai oleh sistem kerja yang formal, target produksi yang ketat, struktur 

organisasi yang berlapis, serta tingkat disiplin kerja yang tinggi. Kondisi tersebut berpotensi menciptakan 

pengalaman kerja yang berbeda dengan ekspektasi sebagian pekerja Generasi Z yang menginginkan fleksibilitas, 

komunikasi yang terbuka, kesempatan berkembang yang cepat, dan lingkungan kerja yang lebih partisipatif. Oleh 

karena itu, Kawasan Industri Bekasi menjadi konteks yang relevan untuk memahami bagaimana pekerja Generasi 

Z memaknai pengalaman kerja mereka pada masa awal karier. 

Berbagai penelitian sebelumnya telah mengkaji Generasi Z dalam konteks kepuasan kerja, work-life balance, 

retensi karyawan, employer branding, job hopping, dan quiet quitting. Namun, sebagian besar penelitian tersebut 

masih menggunakan pendekatan kuantitatif yang berfokus pada pengujian hubungan antarvariabel melalui 

kuesioner dan analisis statistik. Pendekatan tersebut memang mampu menjelaskan pola hubungan dan pengaruh 

antar faktor tertentu, tetapi belum mampu menggambarkan secara mendalam bagaimana pekerja Generasi Z 

mengalami, memahami, dan memberikan makna terhadap kesenjangan antara ekspektasi dan realitas kerja yang 

mereka hadapi. Padahal, pengalaman kerja merupakan fenomena yang kompleks karena tidak hanya dipengaruhi 

oleh kondisi objektif organisasi, tetapi juga oleh interpretasi subjektif individu terhadap pengalaman tersebut. 

Kesenjangan inilah yang menjadi celah penelitian (research gap) yang berusaha dijawab melalui penelitian ini: 

minimnya kajian kualitatif-fenomenologis yang mengeksplorasi pengalaman subjektif pekerja Generasi Z, 

khususnya pada konteks sektor manufaktur yang memiliki karakteristik kerja formal dan hierarkis. 

Kebaruan penelitian ini terletak pada tiga aspek. Pertama, penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif 

fenomenologi transcendental Clark Moustakas untuk mengeksplorasi pengalaman subjektif pekerja Generasi Z, 

yang berbeda dari mayoritas penelitian terdahulu yang bersifat kuantitatif-korelasional. Kedua, penelitian ini 

mengintegrasikan konsep psychological contract dan career resilience sebagai lensa analitis untuk memahami 

bagaimana kesenjangan ekspektasi-realitas kerja terbentuk dan dimaknai, bukan sekadar diukur sebagai variabel 

yang berhubungan secara statistik. Ketiga, penelitian ini mengambil konteks spesifik Kawasan Industri Bekasi 

sebagai representasi sektor manufaktur dengan karakteristik kerja formal dan hierarkis, yang relatif belum banyak 

menjadi fokus kajian fenomenologis terhadap Generasi Z di Indonesia. Berdasarkan kondisi tersebut, diperlukan 

penelitian yang mampu menggali pengalaman hidup pekerja Generasi Z secara lebih mendalam melalui 

pendekatan fenomenologi, sehingga dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan kajian 
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Manajemen Sumber Daya Manusia dan kontribusi praktis bagi organisasi dalam merancang kebijakan yang lebih 

sesuai dengan kebutuhan dan karakteristik tenaga kerja Generasi Z. 

Berdasarkan latar belakang dan research gap yang telah dipaparkan, penelitian ini merumuskan pertanyaan 

penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana pekerja Generasi Z memaknai ekspektasi kerja ideal sebelum memasuki dunia kerja di sektor 

manufaktur? 

2. Bagaimana realitas organisasi yang dihadapi pekerja Generasi Z pada masa awal karier di Kawasan Industri 

Bekasi? 

3. Bagaimana bentuk kesenjangan antara ekspektasi dan realitas kerja yang dialami informan, serta dampak 

psikologis yang ditimbulkannya? 

4. Bagaimana strategi adaptasi, career resilience, dan rekonstruksi makna kerja yang dibangun pekerja Generasi 

Z dalam menghadapi kesenjangan tersebut? 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode fenomenologi transcendental yang 

dikembangkan oleh Clark Moustakas. Pendekatan fenomenologi dipilih karena penelitian ini berfokus pada upaya 

memahami pengalaman hidup (lived experiences) pekerja Generasi Z dalam menghadapi kesenjangan antara 

ekspektasi dan realitas kerja pada masa awal karier. Berbeda dengan pendekatan kuantitatif yang berorientasi pada 

pengujian hubungan antarvariabel, fenomenologi memungkinkan peneliti mengeksplorasi secara mendalam 

bagaimana individu mengalami, menafsirkan, dan memaknai suatu fenomena dalam kehidupan sehari-hari. 

Secara spesifik, fenomenologi transcendental Moustakas dipilih dibandingkan varian fenomenologi lain, seperti 

fenomenologi interpretatif (IPA) atau fenomenologi hermeneutik Van Manen, karena tiga alasan. Pertama, 

Moustakas menekankan proses epoche (bracketing) secara sistematis sehingga peneliti dapat menahan asumsi 

pribadi secara eksplisit sebelum memasuki tahap analisis, yang relevan mengingat peneliti memiliki keterlibatan 

profesional pada isu ketenagakerjaan. Kedua, tahapan analisis Moustakas (horizonalization, clustering of meaning, 

textural description, structural description, dan synthesis of essence) bersifat terstruktur dan dapat diaudit, sehingga 

memudahkan penelusuran proses analisis oleh pembaca atau reviewer. Ketiga, fenomenologi transcendental 

berorientasi pada penemuan esensi pengalaman (essence of experience) yang dialami bersama oleh seluruh 

informan, sehingga sesuai dengan tujuan penelitian ini, yaitu merumuskan esensi pengalaman kolektif pekerja 

Generasi Z dalam menghadapi kesenjangan ekspektasi-realitas kerja, bukan sekadar menginterpretasikan 

pengalaman individual secara terpisah. 

Penelitian dilaksanakan di Kawasan Industri Bekasi, Jawa Barat, yang merupakan salah satu pusat industri 

manufaktur terbesar di Indonesia. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada pertimbangan bahwa kawasan 

industri memiliki karakteristik lingkungan kerja yang kompleks, ditandai oleh target produksi yang tinggi, sistem 

kerja yang formal, struktur organisasi yang hierarkis, serta tuntutan disiplin kerja yang ketat. Karakteristik tersebut 

menjadikan kawasan industri sebagai konteks yang relevan untuk memahami dinamika pengalaman kerja Generasi 

Z pada fase awal karier 

Informan penelitian dipilih menggunakan teknik purposive sampling dengan mempertimbangkan kesesuaian 

karakteristik informan terhadap tujuan penelitian. Kriteria informan meliputi: (1) Lahir antara tahun 1997-2012, 

(2) Karyawan aktif, (3) Masa kerja minimal 6 bulan dan maksimal 5 tahun, (4) Perushaan manufaktur yang berada 

di kawasan industri Bekasi, (5) Pernah mengalami perbedaan antara harapan dan realitas kerja, (6) Bersedia 

menjadi informan penelitan. 10 orang informan utama, yang dianggap mampu memberikan informasi yang kaya 

dan mendalam mengenai fenomena yang diteliti. Profil ringkas kesepuluh informan disajikan pada Tabel 1 berikut. 

Tabel 1.Profil singkat informan 

Kode Jabatan Status Kerja Masa Kerja 

P01 Quality Control Kontrak 2 Tahun 

P02 Admin Produksi Tetap 1 Tahun 

P03 Staff HR Kontrak 3 Tahun 
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Kode Jabatan Status Kerja Masa Kerja 

P04 Operator Produksi Kontrak 1,5 Tahun 

P05 Staff Operasional Outsourcing 8 Bulan 

P06 Maintenance Kontrak 2 Tahun 

P07 Recruitment Staff Kontrak 1 Tahun 

P08 PPIC Staff Tetap 4 Tahun 

P09 Customer Service Kontrak 7 Bulan 

P10 Staff IT Kontrak 2 Tahun 

Sumber: Hasil Pengumpulan Data Peneliti, 2026. 

Proses pengumpulan data dihentikan setelah mencapai saturation data, yaitu kondisi ketika informasi yang 

diperoleh dari informan kedelapan telah menunjukkan pengulangan tema dan tidak ditemukan lagi tema-tema baru 

yang signifikan dibandingkan dengan informan-informan sebelumnya. Indikasi tercapainya saturasi data ditandai 

oleh kesamaan pola jawaban terkait ekspektasi kerja, bentuk kesenjangan yang dirasakan, dan strategi adaptasi 

yang dilakukan pada wawancara informan ke-8 hingga ke-10, sehingga peneliti memutuskan untuk tidak 

menambah jumlah informan. 

Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara mendalam (in-depth interview), observasi, dan dokumentasi. 

Wawancara mendalam digunakan sebagai teknik utama untuk menggali pengalaman subjektif informan terkait 

ekspektasi kerja sebelum memasuki dunia kerja, pengalaman aktual yang diperoleh setelah bekerja, bentuk 

kesenjangan yang dirasakan, dampak yang muncul, serta strategi adaptasi yang dilakukan. Observasi dilakukan 

untuk memperoleh pemahaman kontekstual mengenai lingkungan kerja dan perilaku informan, sedangkan 

dokumentasi digunakan sebagai data pendukung untuk memperkuat hasil wawancara dan observasi.Dalam 

pelaksanaan penelitian, aspek etika penelitian menjadi perhatian utama. Sebelum wawancara dilakukan, seluruh 

informan diberikan penjelasan mengenai tujuan, prosedur, manfaat, serta potensi risiko penelitian, dan diminta 

memberikan persetujuan secara sukarela (informed consent) secara tertulis. Informan juga diberikan hak untuk 

menolak menjawab pertanyaan tertentu atau mengundurkan diri dari penelitian sewaktu-waktu tanpa konsekuensi 

apa pun. Peneliti menjamin kerahasiaan identitas informan dengan menggunakan kode khusus, yaitu P01 hingga 

P08, serta menyimpan seluruh data mentah (rekaman wawancara dan transkrip) secara aman dan hanya dapat 

diakses oleh tim peneliti, guna melindungi privasi dan menjaga keamanan informasi yang diberikan. 

Keabsahan data dijaga melalui triangulasi sumber dan triangulasi teknik. Triangulasi sumber dilakukan dengan 

membandingkan informasi yang diperoleh dari kesepuluh informan yang memiliki latar belakang posisi, jenis 

kelamin, dan masa kerja yang berbeda (lihat Tabel 1), sehingga peneliti dapat memeriksa konsistensi maupun 

variasi pengalaman antar informan terhadap fenomena yang sama. Triangulasi teknik dilakukan dengan 

membandingkan hasil wawancara mendalam dengan hasil observasi langsung di lingkungan kerja informan serta 

dokumen pendukung (misalnya kebijakan perusahaan dan dokumentasi kegiatan kerja), untuk memeriksa apakah 

pernyataan informan dalam wawancara konsisten dengan kondisi yang teramati di lapangan. Selain itu, peneliti 

juga melakukan member checking, yaitu mengonfirmasi kembali hasil interpretasi awal kepada sebagian informan 

untuk memastikan kesesuaian antara makna yang dirumuskan peneliti dengan pengalaman yang sesungguhnya 

dirasakan informan. Penerapan triangulasi dan member checking ini bertujuan meningkatkan kredibilitas, 

konsistensi, dan kepercayaan (trustworthiness) terhadap hasil penelitian. 

Analisis data dilakukan dengan mengacu pada tahapan fenomenologi transcendental Clark Moustakas dan 

didukung oleh perangkat lunak NVivo 14 untuk membantu proses pengorganisasian data, pengkodean (coding), 

pembentukan node tematik, serta identifikasi pola dan tema lintas informan. Penggunaan NVivo 14 

memungkinkan peneliti mengelola data wawancara dalam jumlah besar secara lebih sistematis serta menelusuri 

jejak audit (audit trail) dari kutipan mentah hingga tema akhir, sehingga memperkuat transparansi dan akuntabilitas 

proses analisis. 

Tahap pertama adalah epoche (bracketing), yaitu proses menahan asumsi, pengalaman, dan pandangan pribadi 

peneliti agar tidak memengaruhi interpretasi data. Tahap kedua adalah horizonalization, yaitu mengidentifikasi 

seluruh pernyataan yang memiliki relevansi terhadap fenomena penelitian. Tahap ketiga adalah clustering of 

meaning, yaitu mengelompokkan pernyataan-pernyataan penting ke dalam unit-unit makna yang memiliki 



 Dewi Juliana¹, Arie Hendra Saputro², Recky³, Andhika Mochamad Siddiq⁴ 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 2, 2026 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i2.10909 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

11640 

 

 

kesamaan karakteristik. Tahap keempat adalah thematic clustering untuk menghasilkan tema-tema utama yang 

merepresentasikan pengalaman informan. Tahap kelima adalah penyusunan textural description yang menjelaskan 

apa yang dialami informan. Tahap keenam adalah structural description yang menjelaskan bagaimana pengalaman 

tersebut terbentuk dalam konteks tertentu. Tahap terakhir adalah synthesis of meanings and essences, yaitu proses 

sintesis yang menghasilkan pemahaman mendalam mengenai esensi pengalaman pekerja Generasi Z dalam 

menghadapi kesenjangan antara ekspektasi dan realitas kerja pada masa awal karier. 

Melalui tahapan tersebut, penelitian ini diharapkan mampu menghasilkan pemahaman yang komprehensif 

mengenai dinamika psikologis, sosial, dan profesional yang dialami pekerja Generasi Z ketika beradaptasi dengan 

realitas organisasi di lingkungan industri manufaktur. Temuan penelitian selanjutnya digunakan untuk 

menjelaskan bagaimana kesenjangan antara ekspektasi dan realitas kerja terbentuk, bagaimana dampaknya 

terhadap individu, serta bagaimana pekerja membangun strategi adaptasi dan ketahanan karier dalam menghadapi 

tantangan dunia kerja modern. 

3. Hasil dan Diskusi 

Lingkungan kerja di kawasan industri Bekasi bercirikan sistem produksi berbasis target, SOP ketat, sistem shift, 

dan struktur hierarkis, kondisi yang menuntut adaptasi tinggi, terutama bagi Generasi Z yang umumnya 

mengharapkan fleksibilitas lebih besar. Seluruh informan mengungkapkan pengalaman serupa: benturan antara 

ekspektasi awal dan realitas organisasi, meski berbeda latar pendidikan dan jenis pekerjaan. P01 menghadapi 

tekanan tinggi pada posisi Quality Control karena produk cacat berisiko mengganggu target produksi, diperberat 

status kontrak yang tidak menentu. P03 dan P07 (bidang HR dan rekrutmen) menghadapi paradoks harus 

menjelaskan prospek karier kepada pekerja lain sementara karier mereka sendiri belum pasti. P05 dan P09 

mengalami ketidakpastian status kerja sebagai pengalaman paling dominan, sementara P10 mengungkapkan 

bahwa sistem hybrid yang diharapkan memberi fleksibilitas justru mengaburkan batas pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Observasi nonverbal seperti tarikan napas panjang, penurunan intonasi, dan jeda berpikir panjang 

memperkuat bahwa pengalaman informan memiliki dimensi afektif yang kuat, tidak sekadar kognitif. 

Tabel 2. Coding Fenomenologi 

Pernyataan Informan Initial Coding Meaning Unit 

Menginginkan jam kerja fleksibel Fleksibilitas kerja Ekspektasi kerja 

Kesulitan beradaptasi dengan aturan perusahaan Adaptasi organisasi Realitas kerja 

Merasa kecewa karena promosi lambat Ketidakpuasan karier Gap ekspektasi 

Mengalami stres akibat target kerja Tekanan kerja Dampak psikologis 

Berusaha meningkatkan kompetensi Pengembangan diri Strategi adaptasi 

Mulai memahami arti profesionalisme Pembentukan identitas kerja Makna kerja 

Berdasarkan proses horizonalization dan thematic clustering, diperoleh enam tema utama yang menggambarkan 

esensi pengalaman pekerja Generasi Z dalam menghadapi kesenjangan antara ekspektasi dan realitas kerja. Tema-

tema tersebut tidak berdiri sendiri, tetapi saling berhubungan dan membentuk suatu proses pengalaman yang 

berkelanjutan sejak memasuki dunia kerja hingga terbentuknya pemaknaan baru terhadap pekerjaan dan karier. 
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Tabel 3. Tema Utama Penelitian 

Tema Utama Subtema 

Ekspektasi Kerja Ideal Fleksibilitas, work-life balance, pengembangan karier 

Realitas Organisasi Target kerja, aturan formal, sistem kerja manufaktur 

Kesenjangan Ekspektasi dan Realitas Ketidaksesuaian harapan dan pengalaman 

Dampak Psikologis dan Emosional Stres, kecewa, cemas karier 

Strategi Adaptasi dan Career Resilience Belajar, beradaptasi, membangun kompetensi 

Rekonstruksi Makna Kerja Profesionalisme, kedewasaan karier 

Tema pertama yang muncul dari hasil analisis adalah ekspektasi kerja ideal yang dimiliki informan sebelum 

memasuki dunia kerja. Ekspektasi tersebut terbentuk melalui pengalaman pendidikan, pengaruh lingkungan sosial, 

media digital, serta informasi yang diperoleh selama masa perkuliahan. Sebagian besar informan memiliki 

gambaran bahwa dunia kerja akan memberikan ruang pengembangan diri yang luas, lingkungan kerja yang 

fleksibel, komunikasi yang terbuka, serta peluang karier yang jelas. Harapan-harapan tersebut menjadi standar 

awal yang digunakan informan dalam menilai pengalaman kerja mereka. 

P01 menyatakan : "Saya berharap lingkungan kerja lebih fleksibel dan terbuka terhadap ide-ide baru." 

P03 menyatakan :  "Sebelum bekerja saya membayangkan proses karier bisa berkembang lebih cepat." 

P07 menyatakan : "Saya ingin bekerja di tempat yang mendukung pengembangan diri dan kesehatan mental." 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Generasi Z tidak lagi memandang pekerjaan hanya sebagai sumber 

penghasilan, tetapi juga sebagai sarana aktualisasi diri dan pengembangan kompetensi. Temuan ini memperkuat 

pandangan Gabrielova dan Buchko (2021) yang menjelaskan bahwa Generasi Z memiliki orientasi yang kuat 

terhadap work-life balance, fleksibilitas kerja, serta kesempatan belajar yang berkelanjutan. 

Setelah memasuki dunia kerja, informan dihadapkan pada realitas organisasi yang berbeda dengan gambaran ideal 

yang mereka bangun sebelumnya. Lingkungan manufaktur memiliki karakteristik yang khas, seperti target kerja 

yang tinggi, sistem kerja yang terstruktur, aturan operasional yang ketat, serta tuntutan produktivitas yang 

berkelanjutan. Kondisi tersebut menjadi pengalaman dominan yang membentuk persepsi informan terhadap dunia 

kerja pada tahap awal karier. 

P02 menyatakan : "Target produksi sangat tinggi dan banyak pekerjaan harus selesai dalam waktu yang singkat." 

P04 menyatakan : "Struktur organisasi cukup formal sehingga proses komunikasi tidak selalu mudah." 

P06 menyatakan : "Sebagian besar pekerjaan mengikuti SOP yang ketat sehingga ruang improvisasi cukup  

   terbatas." 

Temuan ini menunjukkan bahwa organisasi manufaktur menuntut tingkat adaptasi yang tinggi dari pekerja baru. 

Kondisi tersebut sering kali menjadi sumber kejutan budaya kerja (workplace shock) bagi Generasi Z yang 

sebelumnya memiliki ekspektasi lebih fleksibel terhadap pekerjaan. 
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Tema berikutnya menggambarkan adanya ketidaksesuaian antara harapan awal yang dimiliki informan dengan 

pengalaman nyata yang mereka peroleh setelah bekerja. Kesenjangan ini muncul ketika kondisi organisasi tidak 

sepenuhnya mampu memenuhi ekspektasi terkait fleksibilitas, pengembangan karier, komunikasi organisasi, 

maupun keseimbangan kehidupan kerja. Fenomena tersebut menjadi inti pengalaman yang dirasakan oleh sebagian 

besar informan dalam penelitian ini. 

P01 menyatakan : "Saya membayangkan pekerjaan lebih fleksibel, tetapi kenyataannya banyak aturan yang 

   harus dipatuhi." 

P05 menyatakan : "Saya berharap jalur karier lebih jelas sejak awal masuk perusahaan." 

P08 menyatakan : "Ada perbedaan besar antara gambaran dunia kerja saat kuliah dengan kondisi nyata di  

   perusahaan." 

Temuan ini mengindikasikan bahwa pengalaman kerja tidak hanya dipengaruhi oleh kondisi objektif organisasi, 

tetapi juga oleh persepsi individu terhadap tingkat kesesuaian antara harapan dan kenyataan yang mereka alami. 

Kesenjangan yang dirasakan oleh informan memunculkan berbagai konsekuensi psikologis dan emosional. 

Dampak tersebut terlihat dalam bentuk stres kerja, kecemasan karier, penurunan motivasi, hingga munculnya 

keraguan terhadap pilihan karier yang telah diambil. Intensitas dampak yang dirasakan berbeda pada setiap 

informan, tergantung pada kemampuan adaptasi dan dukungan yang diperoleh dari lingkungan kerja. 

P03 menyatakan : "Awal bekerja saya sering merasa stres karena harus menyesuaikan banyak hal sekaligus." 

P04 menyatakan : "Saya sempat merasa kecewa karena pekerjaan tidak sesuai ekspektasi." 

P07 menyatakan : "Ada masa ketika saya mempertanyakan pilihan karier yang saya ambil." 

Temuan ini menunjukkan bahwa pengalaman awal memasuki dunia kerja merupakan periode kritis yang dapat 

memengaruhi kondisi psikologis pekerja muda. Oleh karena itu, organisasi perlu memberikan dukungan yang 

memadai untuk membantu proses adaptasi karyawan baru. 

Meskipun menghadapi berbagai tantangan, para informan tidak hanya menunjukkan respons negatif. Sebaliknya, 

mereka berupaya mengembangkan berbagai strategi adaptasi untuk menghadapi tuntutan pekerjaan dan 

menyesuaikan diri dengan lingkungan organisasi. Strategi tersebut meliputi peningkatan kompetensi, 

pembelajaran mandiri, pencarian dukungan sosial, serta penguatan mental dalam menghadapi tekanan kerja. 

P02 menyatakan : "Saya mencoba fokus belajar agar bisa berkembang lebih cepat." 

P06 menyatakan : "Saya mulai mengikuti pelatihan dan belajar dari senior." 

P08 menyatakan : "Semakin lama saya memahami bahwa proses karier membutuhkan waktu." 

Temuan ini menunjukkan berkembangnya career resilience pada pekerja Generasi Z. Kemampuan tersebut 

menjadi faktor penting yang membantu individu bertahan dan berkembang dalam lingkungan kerja yang dinamis 

dan penuh ketidakpastian. 

Seiring bertambahnya pengalaman kerja, informan mulai membangun pemahaman baru mengenai dunia kerja dan 

karier. Pengalaman menghadapi berbagai tantangan, tekanan, serta proses adaptasi mendorong munculnya 

rekonstruksi makna kerja yang lebih realistis. Informan mulai memahami bahwa keberhasilan karier tidak hanya 

ditentukan oleh kenyamanan kerja, tetapi juga oleh kemampuan belajar, disiplin, dan profesionalisme. 

P01 menyatakan : "Saya mulai memahami bahwa dunia kerja tidak selalu sesuai harapan." 



 Dewi Juliana¹, Arie Hendra Saputro², Recky³, Andhika Mochamad Siddiq⁴ 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 2, 2026 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i2.10909 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

11643 

 

 

P05 menyatakan : "Saya belajar bahwa profesionalisme lebih penting daripada kenyamanan sesaat." 

P07 menyatakan : "Pengalaman kerja membuat saya lebih matang dalam melihat karier." 

Proses rekonstruksi makna tersebut menunjukkan adanya transformasi perspektif yang dialami pekerja Generasi 

Z. Pengalaman kerja tidak lagi dipandang sebagai sumber tekanan semata, tetapi sebagai proses pembelajaran yang 

membentuk identitas profesional mereka. 

Untuk memahami temuan penelitian secara lebih mendalam, hasil penelitian dianalisis menggunakan perspektif 

Psychological Contract. Teori ini menjelaskan bahwa setiap individu memasuki organisasi dengan seperangkat 

harapan tidak tertulis mengenai apa yang akan mereka terima dan berikan dalam hubungan kerja. Harapan tersebut 

mencakup kesempatan berkembang, dukungan organisasi, penghargaan, keseimbangan kehidupan kerja, dan 

perlakuan yang adil. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar informan mengalami ketidaksesuaian antara psychological 

contract yang mereka bangun sebelum bekerja dengan kondisi aktual yang mereka temui di organisasi. Ketika 

harapan tersebut tidak terpenuhi, muncul berbagai respons berupa kekecewaan, stres kerja, dan keraguan terhadap 

masa depan karier. Namun demikian, melalui proses adaptasi dan pembelajaran, sebagian besar informan berhasil 

membangun kembali psychological contract yang lebih realistis dan sesuai dengan kondisi organisasi. 

Temuan ini memperkuat penelitian Julianda dan Sena (2025), Yunita dan Martini (2025), serta Mahmoud et al. 

(2023) yang menunjukkan bahwa ketidaksesuaian antara ekspektasi dan realitas kerja merupakan faktor penting 

yang mempengaruhi kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan retensi karyawan Generasi Z. 

4.  Kesimpulan 

Penelitian ini mengungkap bahwa pekerja Generasi Z pada tahap awal karier di Kawasan Industri Bekasi memiliki 

ekspektasi yang tinggi terhadap fleksibilitas kerja, pengembangan karier, lingkungan kerja yang suportif, serta 

keseimbangan kehidupan dan pekerjaan. Namun, realitas organisasi manufaktur yang ditandai oleh target kerja 

tinggi, aturan yang ketat, dan struktur organisasi yang formal sering kali tidak sesuai dengan harapan tersebut. 

Ketidaksesuaian ini memunculkan kesenjangan antara ekspektasi dan realitas kerja yang berdampak pada 

munculnya stres, kecemasan karier, dan kekecewaan terhadap pekerjaan. Meskipun demikian, para pekerja 

menunjukkan kemampuan adaptasi melalui peningkatan kompetensi, pembelajaran berkelanjutan, dan 

pengembangan ketahanan karier (career resilience) untuk menghadapi tuntutan organisasi. Secara teoritis, 

penelitian ini memperkaya kajian Manajemen Sumber Daya Manusia dengan menjelaskan hubungan antara 

ekspektasi kerja, psychological contract, dan career resilience pada Generasi Z melalui pendekatan fenomenologi. 

Secara praktis, hasil penelitian memberikan masukan bagi organisasi untuk mengembangkan kebijakan sumber 

daya manusia yang lebih adaptif melalui program onboarding, pengembangan karier yang terstruktur, komunikasi 

yang transparan, dan dukungan terhadap kesejahteraan karyawan. Penelitian selanjutnya disarankan untuk 

memperluas cakupan sektor industri, menggunakan pendekatan mixed methods, serta mengkaji faktor-faktor 

organisasi yang memengaruhi terbentuknya psychological contract dan pengalaman kerja Generasi Z secara lebih 

komprehensif. 
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