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Pendahuluan

Salah satu perubahan paling signifikan dalam dunia
kerja adalah meningkatnya keragaman generasi dalam
lingkungan profesional. Badan Pusat Statistik (BPS)
Indonesia mencatat bahwa pada 2023, Generasi Z (lahir
1997-2012) merupakan 27,94% dari total angkatan kerja
147,71 juta, sementara Generasi Y (lahir 1981-1996) sebesar
38,24%, dan Generasi X (lahir 1965-1980) sebesar 23,53%.
Fenomena ini menghadirkan tantangan sekaligus peluang
bagi organisasi. Tantangannya terletak pada bagaimana
menyatukan individu-individu dengan karakteristik, nilai,
dan gaya kerja yang berbeda-beda. Generasi X, yang
tumbuh di era pra-digital, cenderung lebih menghargai
otonomi, mandiri, cenderung individualistik, dan memiliki
perhatian pada keseimbangan kerja-hidup (Honjo, 2020;
Strauss & Howe, dalam Bako, 2018; Tometto dkk., 2022).
Generasi Y, atau Milenial, yang akrab dengan teknologi dan
informasi, cenderung lebih kolektivis, berorientasi pada
tim, dan pencapaian (Vizcaya-Moreno dkk., 2020; Tometto
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dkk., 2022). Sementara itu, Generasi Z, yang lahir di era
digital, cenderung sangat terampil dalam teknologi dan
memiliki kepedulian sosial yang tinggi (Vizcaya-Moreno
dkk., 2020).

Pendekatan Psikologi Berhampiran Budaya yang
dikemukakan oleh Supratiknya (2024) menekankan bahwa
“manusia sebagai makhluk yang memiliki tiga dimensi
keberadaan yang tak dapat saling dipisahkan demi
memperoleh pemahaman tentang tingkah laku manusia
secara utuh" (hlm. 148). Tiga dimensi tersebut meliputi
manusia sebagai makhluk hidup yang digerakkan oleh
dorongan dan kepentingan, makhluk yang melakukan
pertukaran dengan lingkungan untuk memenuhi
kepentingannya, dan makhluk yang menggunakan bahasa
atau sistem tanda untuk mewujudkan perilaku dan
memenuhi kepentingannya. Merujuk pada hal tersebut,
masing-masing generasi tumbuh dan berkembang melalui
interaksi dengan lingkungannya masing-masing pada
zamannya. Hal ini dapat memberikan perspektif dan
pengalaman yang berbeda-beda, yang pada gilirannya
dapat memicu inovasi dan kreativitas pada dinamika
keberagaman generasi di tempat kerja. Dampaknya,
keberagaman generasi juga dapat menjadi peluang untuk
meningkatkan inovasi, kreativitas, dan keunggulan
kompetitif.

Psikologi  Berhampiran Budaya, sebagaimana
dijelaskan oleh Supratiknya (2023), menekankan pada
pentingnya memahami “subjektivitas dan kemampuan
agency sang pribadi” (hlm. 105) di tengah konteks sosial dan
budaya yang dinamis. Dengan demikian, pendekatan ini
dapat mendorong terciptanya manusia Indonesia yang
lebih terbuka terhadap keberagaman dan mampu
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“bertindak kritis mengikuti suara hatinya yang murni
didasarkan pada nilai-nilai fundamental” (hlm. 94). Hal ini
sejalan dengan tujuan Psikologi Kritis Martin-Baro, yaitu
membantu “lahirnya jenis subjektivitas yang menjadikan
masyarakat mampu memaknai dan menanggapi dunia
nyata secara kreatif” (hlm. 85). Psikologi Berhampiran
Budaya tidak hanya mengakui peran penting budaya
dalam membentuk subjek, tetapi juga menekankan
kapasitas individu wuntuk bertindak dan membentuk
praktik-praktik sosial yang lebih adil dan relevan. Oleh
karena itu, memahami dan mengelola keberagaman,
termasuk keberagaman generasi, bukanlah sebuah pilihan,
melainkan sebuah keharusan bagi organisasi agar tindakan
dan praktik individu di tempat kerja tetap relevan,
optimal, dan berdaya saing di era modern ini.

Keragaman generasi di tempat kerja adalah sebuah
realitas yang tak terhindarkan di era modern ini. Tantangan
dalam menyatukan individu-individu dengan latar
belakang dan nilai yang berbeda memang nyata, namun
potensi sinergi yang ditawarkannya jauh lebih besar. Studi
McKinsey & Company (2022) telah menunjukkan bahwa
keberagaman generasi, jika dikelola dengan baik, dapat
menjadi kunci peningkatan produktivitas dan keunggulan
kompetitif.

Namun, untuk mencapai potensi tersebut,
diperlukan pemahaman yang mendalam tentang
karakteristik unik setiap generasi, serta bagaimana
perbedaan-perbedaan ini dapat memicu konflik atau justru
menciptakan sinergi. Oleh karena itu, dalam bagian
selanjutnya, narasi-narasi yang dibangun melalui telaah
literatur akan mengkaji lebih dalam mengenai karakteristik
masing-masing generasi, potensi sinergi dan konflik yang
mungkin timbul, serta implikasi teoretis dan praktisnya



264  Psikologi Berhampiran Budaya

dalam konteks Psikologi Industri dan Organisasi. Dengan
memahami kompleksitas dinamika antargenerasi ini,
wacana-wacana yang muncul dapat merajut harmoni
dalam mozaik lintas generasi, menciptakan lingkungan
kerja yang inklusif, kolaboratif, dan produktif bagi semua.

Karakteristik Unik Setiap Generasi

Dalam perspektif sosiologis, generasi adalah
sekelompok individu yang lahir dalam periode tahun lahir
yang sama, dalam sejarah situasi ekonomi, konteks, dan
proses sosial budaya yang sama, berbagi kejadian yang
sama, dan oleh karenanya mengembangkan karakteristik
pola pikir, nilai, dan pengalaman yang sama (Lyons &
Kuron, 2014, dalam Bhayana 2021; Kupperschimdt, 2000,
dalam Burton dkk., 2019; Parry & Urwin, 2011).

Memahami karakteristik tiap generasi adalah kunci
untuk mengelola keberagaman ini. Generasi X, yang lahir
antara tahun 1965 dan 1980, dikenal sebagai generasi yang
pekerja keras, mandiri dan pragmatis (Strauss & Howe,
dalam Bako, 2018). Mereka menghargai keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan profesional (Honjo, 2020).
Hal ini tercermin dari nilai-nilai yang mereka anggap
penting terkait tempat kerja, seperti rasa kepemilikan,
otonomi, fleksibilitas, dan keamanan (Tulgan, 1995, dalam
Bako, 2018). Namun, pengalaman menghadapi resesi
ekonomi dan ketidakpastian pekerjaan di awal Kkarir
mereka (Babic, 2020) membentuk mereka menjadi
individualis dan cenderung skeptis terhadap otoritas dan
serta kurang patuh pada aturan yang dianggap
menghambat otonomi mereka (Tometto dkk., 2022).
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Generasi Y, atau milenial (lahir antara tahun 1981
dan 1996), sangat berbeda dari generasi sebelumnya.
Mereka adalah generasi yang tumbuh bersama teknologi,
menjadikan mereka mahir dalam pemanfaatannya. Selain
itu, generasi ini merupakan angkatan kerja yang paling
terdidik karena adanya dorongan dari orang tua untuk
mempersiapkan diri menghadapi dunia kerja (Lancaster &
Stillman, 2009, dalam Bako, 2018). Milenial cenderung lebih
kolektivis di mana hal ini ditunjukkan dengan orientasi tim
yang kuat, menghargai kolaborasi, dan berorientasi pada
kepentingan bersama (Babic, 2020; Tometto dkk., 2022).
Generasi ini dianggap lugas, terbuka, jujur, dan tidak rumit
(Twenge, 2006 dalam Bako 2018). Mereka lebih terbuka
terhadap perubahan dan memiliki pandangan yang lebih
positif terhadap isu-isu sosial, termasuk penuaan (aging)
(Geyer, 2020).

Generasi Z, yang lahir setelah tahun 1997-2002,
adalah generasi digital native. Mereka lahir dan besar di era
teknologi yang semakin canggih, sehingga memiliki
kemampuan digital yang mumpuni namun membuatnya
cenderung praktis dan menjadi individualis (Levine &
Dean, 2012, dalam Bako, 2018; Gardner & Davis, 2013,
dalam Bako, 2018). Generasi ini sangat peduli terhadap isu-
isu sosial dan lingkungan, dan memiliki tingkat kepatuhan
yang tinggi terhadap aturan dan norma sosial (Tometto
dkk., 2022). Mereka juga memiliki ekspektasi tinggi
terhadap tempat kerja, menginginkan lingkungan yang
inklusif, fleksibel, dan berdampak positif bagi masyarakat.
Selain itu, Generasi Z juga lebih nyaman dan cenderung
lebih menerima orang-orang yang berbeda dengan mereka,
menunjukkan keterbukaan dan toleransi yang tinggi
terhadap keberagaman (Gardner & Davis, 2013, dalam
Bako, 2018).
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Potensi Sinergi dan Konflik Antargenerasi:
Perspektif Psikologi Industri dan Organisasi

Keberagaman generasi di tempat kerja, layaknya
sebuah mozaik, menawarkan potensi sinergi yang kaya
sekaligus tantangan konflik yang kompleks. Setiap
generasi, dari Generasi X yang berpengalaman hingga
Generasi Z yang melek teknologi, membawa kekuatan unik
yang dapat saling melengkapi. Namun, perbedaan nilai,
gaya kerja, dan persepsi dapat memicu konflik yang
menghambat kolaborasi. Dalam perspektif Psikologi
Industri dan Organisasi, memahami dinamika
antargenerasi ini menjadi krusial untuk memaksimalkan
potensi sinergi dan mengatasi konflik yang mungkin
timbul. Melalui kajian ini, kita akan menggali lebih dalam
mengenai potensi sinergi antargenerasi, potensi konflik
berdasarkan perspektif teori tertentu, serta implikasi
teoretis dan praktisnya dalam konteks organisasi. Berikut di
bawah ini dijelaskan mengenai beberapa kemungkinan
yang mungkin muncul dalam keberagaman generasi di
tempat kerja:

1. Sinergi dalam Keberagaman: Kekuatan yang
Tersembunyi
Gagasan tentang sinergi dalam keberagaman
generasi di tempat kerja menekankan potensi
positif dari keragaman ini. Generasi X, ditempa
oleh pengalaman dan kebijaksanaan, dapat
berperan sebagai mentor yang berharga bagi
generasi muda. Keterampilan interpersonal mereka
yang terasah, kemampuan pemecahan masalah
yang teruji, dan pengetahuan mendalam tentang
seluk-beluk industri dapat menjadi aset tak ternilai
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bagi pengembangan karir generasi berikutnya
(Gursoy dkk., 2013). Di sisi lain, Generasi Y, atau
Milenial, yang tumbuh di era teknologi dan
informasi, memiliki keunggulan dalam
adaptabilitas dan inovasi. Mereka adalah
katalisator ~ transformasi  digital, mendorong
organisasi untuk merangkul teknologi baru dan
beradaptasi dengan perubahan yang cepat
(Costanza dkk., 2012). Sementara itu, Generasi Z,
yang lahir di era digital, telah terbiasa dengan
teknologi yang telah menjadi bagian integral dari
kehidupan mereka. Kecakapan digital mereka yang
tinggi, semangat untuk belajar, dan idealisme yang
kuat dapat mendorong inovasi dan perubahan
sosial yang positif, khususnya dalam konteks di
mana teknologi semakin memengaruhi berbagai
aspek kehidupan, termasuk dunia kerja (Braidotti,
2013; Teo, 2017).

Program mentoring lintas generasi dapat
menjadi wadah yang efektif untuk transfer
pengetahuan dan pengalaman. Generasi X dapat
berbagi pengetahuan dan keahlian mereka yang
telah teruji waktu, sementara Generasi Y dan Z
dapat memperkenalkan perspektif baru dan solusi
inovatif. Kolaborasi dalam tim lintas generasi juga
dapat menghasilkan ide-ide kreatif dan solusi yang
lebih komprehensif, karena setiap generasi
membawa sudut pandang yang berbeda.

Teori Identitas Sosial: Memahami Dinamika
Identitas dalam Konflik Antargenerasi

Teori identitas sosial (Tajfel & Turner, 1986)
memberikan kerangka yang berguna untuk
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memahami dinamika konflik berbasis identitas.
Teori ini menyatakan bahwa individu cenderung
mengidentifikasi diri mereka dengan kelompok
sosial tertentu, dan identitas kelompok ini
memainkan peran penting dalam membentuk
persepsi, sikap, dan perilaku mereka. Dalam
konteks konflik antargenerasi, individu dari
generasi yang berbeda mungkin memiliki identitas
kelompok yang kuat, yang dapat menyebabkan
mereka melihat anggota kelompok lain secara
negatif dan menganggap kelompok mereka sendiri
lebih superior. Hal ini dapat memicu perilaku
diskriminatif dan menghambat kolaborasi yang
efektif.

3. Teori Perbandingan Sosial: Mengapa Perbandingan
Antargenerasi Memicu Konflik
Teori perbandingan sosial (Festinger, 1954)
juga dapat menjelaskan mengapa konflik
antargenerasi dapat terjadi. Teori ini menyatakan
bahwa individu memiliki kecenderungan untuk
membandingkan diri mereka dengan orang lain,
terutama dengan mereka yang dianggap serupa.
Dalam konteks tempat kerja, perbandingan ini
dapat terjadi antargenerasi, di mana individu dari
satu generasi membandingkan diri mereka dengan
individu dari generasi lain dalam hal kinerja, gaji,
atau kesempatan karir. Perbandingan yang tidak
menguntungkan  dapat memicu  perasaan
ketidakadilan dan kecemburuan, yang pada
gilirannya dapat memicu konflik.
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4. Teori Ekuitas: Keadilan sebagai Kunci Harmoni
Antargenerasi
Teori ekuitas (Adams, 1965) juga relevan
dalam memahami konflik antargenerasi. Teori ini
menyatakan bahwa individu merasa puas dan
termotivasi  ketika mereka merasa bahwa
perbandingan antara kontribusi mereka (input) dan
hasil yang mereka terima (output) seimbang
dengan perbandingan yang sama pada orang lain.
Dalam konteks konflik antargenerasi,
ketidakseimbangan  yang  dirasakan  dalam
perbandingan ini dapat memicu perasaan
ketidakadilan dan ketidakpuasan, yang pada
gilirannya dapat merusak harmoni di tempat kerja.

5. Teori Agensi: Memahami Peran Agensi Individu
dalam Konflik Antargenerasi
Teori agensi (Eisenhardt, 1989) dapat
membantu memahami peran agensi individu
dalam konflik antargenerasi. Teori ini menekankan
pentingnya kepentingan pribadi dan rasionalitas
dalam pengambilan keputusan. Dalam konteks
konflik antargenerasi, individu dari generasi yang
berbeda mungkin memiliki kepentingan pribadi
yang berbeda, yang dapat menyebabkan mereka
bertindak dengan cara yang bertentangan satu
sama lain. Misalnya, generasi muda mungkin lebih
tertarik pada pengembangan karir dan fleksibilitas,
sementara  generasi tua  mungkin  lebih
mementingkan stabilitas dan keamanan.
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6. Teori Atribusi: Mengapa Kita Sering Salah Menilai
Perilaku Generasi Lain
Teori  atribusi  (Kelley, 1967) dapat
menjelaskan mengapa konflik antargenerasi sering
kali muncul akibat kesalahan atribusi. Teori ini
menyatakan bahwa individu cenderung membuat
atribusi, atau penjelasan, tentang perilaku mereka
sendiri dan orang lain. Dalam konteks konflik
antargenerasi, individu dari satu generasi mungkin
membuat atribusi yang tidak akurat tentang
perilaku generasi lain, yang didasarkan pada
stereotip dan prasangka. Misalnya, generasi tua
mungkin mengaitkan perilaku generasi muda
dengan kemalasan atau kurangnya pengalaman,
sementara generasi muda mungkin mengaitkan
perilaku generasi tua dengan kekakuan atau
kurangnya inovasi.

Dinamika antargenerasi di tempat kerja merupakan
suatu realitas yang kompleks dan multifaset. Potensi sinergi
yang ditawarkan oleh keberagaman generasi sangatlah
besar, namun tantangan konflik juga tidak dapat diabaikan.
Pemahaman mendalam mengenai karakteristik psikologis
masing-masing generasi, akar penyebab konflik serta
kerangka teori yang relevan, seperti teori identitas sosial
dan kontrak psikologis, dapat memberikan wawasan
berharga bagi praktisi dan peneliti di bidang Psikologi
Industri dan Organisasi. Dengan mengintegrasikan
pengetahuan ini ke dalam praktik manajemen sumber daya
manusia, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja
yang inklusif, harmonis, dan produktif, di mana setiap
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generasi merasa dihargai dan dapat berkontribusi secara

optimal.

Implikasi Teoretis dan Praktis
bagi Psikologi Industri dan Organisasi

Berikut adalah beberapa implikasi teoretis dan

praktis dari pembahasan dalam tulisan ini adalah:

1.

Kajian Psikologi Sumber Daya Manusia

Temuan dari studi literatur di atas, memiliki
implikasi penting bagi psikologi industri dan
organisasi, khususnya dalam kajian psikologi
sumber daya manusia. Pemahaman yang
mendalam  tentang  karakteristik  psikologis
antargenerasi di tempat kerja dapat memberikan
wawasan berharga bagi praktisi dan peneliti di
bidang ini.

Pertama, hasil ulasan literatur di atas dapat
membantu pengembangan alat ukur dan metode
asesmen yang lebih valid dan reliabel untuk
mengevaluasi karakteristik, sikap, dan preferensi
karyawan dari berbagai generasi. Misalnya,
pengembangan inventori kepribadian, motivasi,
dan budaya organisasi yang spesifik untuk masing-
masing generasi (Vizcaya-Moreno dkk. 2020;
Tometto dkk., 2022).

Kedua, temuan ini dapat mendorong praktisi
psikologi sumber daya manusia untuk merancang
dan menerapkan program pengembangan karir
yang lebih sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi
generasi yang berbeda. Hal ini dapat mencakup
pendampingan karir, pelatihan keterampilan, dan
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manajemen talenta yang disesuaikan dengan
karakteristik unik setiap generasi (Honjo, 2020;
Babic, 2020).

Ketiga, pemahaman tentang dinamika antar-
generasi di tempat kerja dapat membantu praktisi
dalam merancang intervensi yang efektif untuk
meningkatkan  kolaborasi, = komunikasi, dan
kepemimpinan lintas-generasi. Misalnya, program
mentoring  silang, rotasi  pekerjaan, dan
pengembangan tim yang beragam (Geyer, 2020;
Vizcaya-Moreno dkk., 2020).

Keempat, hasil penelitian ini dapat
dimanfaatkan oleh praktisi Psikologi Sumber Daya
Manusia untuk mengembangkan sistem imbalan
dan pengakuan yang lebih sesuai dengan preferensi
dan nilai masing-masing generasi. Hal ini dapat
meningkatkan motivasi, komitmen, dan kepuasan
kerja karyawan (Babic, 2020; Honjo, 2020).

Kelima, temuan studi ini dapat membantu
praktisi psikologi industri organisasi dalam
merancang program pelatihan dan pengembangan
yang lebih  efektif = untuk  meningkatkan
keterampilan dan kompetensi karyawan dari
berbagai generasi. Misalnya, pelatihan digital bagi
Generasi Z dan pelatihan manajemen konflik
pekerjaan-kehidupan bagi Generasi X (Tometto
dkk., 2022; Vizcaya-Moreno dkk., 2020).

Selain itu, peneliti di bidang Psikologi
Sumber Daya Manusia dapat menggunakan hasil
studi ini sebagai landasan untuk mengembangkan
model teoretis dan kerangka konseptual yang lebih
komprehensif dalam memahami dinamika antar-
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generasi di tempat kerja. Penelitian lanjutan dapat
menyelidiki interaksi antara karakteristik psikologis
generasi dengan variabel organisasi lainnya, seperti
kepemimpinan, budaya, dan kinerja.

Apabila dilihat dari perspektif implikasi
teoretis, teori kontrak psikologis dapat memberikan
kerangka kerja yang berguna untuk memahami
bagaimana dinamika antargenerasi memengaruhi
ekspektasi dan persepsi karyawan terhadap
organisasi. Rousseau (1995, dalam Miles, 2012)
mendefinisikan  kontrak  psikologis  sebagai
keyakinan individu tentang perjanjian pertukaran
antara dirinya dan pihak lain, dalam hal ini
organisasi. Kontrak ini tidak tertulis dan
didasarkan pada persepsi karyawan tentang janji
dan kewajiban timbal balik.

Perbedaan karakteristik psikologis
antargenerasi, seperti yang dijelaskan dalam narasi,
dapat menyebabkan perbedaan dalam konten dan
interpretasi kontrak psikologis. Misalnya, Generasi
Y yang berorientasi pada tim dan teknologi
mungkin mengharapkan lingkungan kerja yang
fleksibel dan kolaboratif, sementara Generasi X
yang lebih individualistis mungkin mengharapkan
otonomi dan imbalan yang jelas.

Apabila dilihat dari perspektif implikasi
praktis, manajer sumber daya manusia dapat
menggunakan pemahaman tentang kontrak
psikologis untuk merancang praktik dan kebijakan
yang lebih efektif. Dengan memahami ekspektasi
yang berbeda dari setiap generasi, mereka dapat
mengembangkan program pengembangan Karir,
sistem penghargaan, dan strategi komunikasi yang
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disesuaikan dengan kebutuhan masing-masing

generasi.
Misalnya, untuk menarik dan
mempertahankan karyawan Generasi Z,

perusahaan dapat menawarkan program pelatihan
dan pengembangan yang berfokus pada teknologi
digital dan peluang untuk memberikan dampak
sosial. Sementara itu, untuk memenuhi kebutuhan
Generasi X, perusahaan dapat menawarkan
fleksibilitas kerja yang lebih besar dan peluang
pengembangan karir yang jelas.

Penelitian lebih lanjut dapat menguji
bagaimana intervensi yang berfokus pada kontrak
psikologis dapat meningkatkan kepuasan kerja,
komitmen, dan retensi karyawan dari berbagai
generasi. Misalnya, program orientasi yang
dirancang untuk mengklarifikasi ekspektasi timbal
balik dan membangun kepercayaan dapat
membantu mengurangi kesalahpahaman dan
konflik antargenerasi.

2. Kajian Psikologi Organisasi

Perbedaan karakteristik psikologis
antargenerasi memiliki implikasi teoretis dan
praktis yang signifikan bagi kajian Psikologi
Organisasi. Dalam konteks ini, teori identitas sosial
(social identity theory) dapat memberikan kerangka
kerja yang berguna untuk memahami bagaimana
dinamika antargenerasi membentuk identitas dan
perilaku individu dalam organisasi.

Teori identitas sosial, yang diperkenalkan
oleh Tajfel dkk. (1971, dalam Miles, 2012),
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menjelaskan bagaimana individu mengembangkan
identitas mereka melalui keanggotaan dalam
kelompok sosial. Dalam konteks organisasi,
identitas sosial karyawan dapat dipengaruhi oleh
generasi mereka. Misalnya, karyawan Generasi Y
mungkin mengidentifikasi diri mereka sebagai
inovatif dan berorientasi pada teknologi, sementara
karyawan Generasi X mungkin mengidentifikasi
diri mereka sebagai mandiri dan pragmatis.

Pemahaman tentang identitas sosial dapat
membantu menjelaskan konflik dan kerjasama
antargenerasi di tempat kerja. Ketika identitas
sosial yang berbeda bertemu, potensi konflik dapat
muncul karena perbedaan nilai, norma, dan
harapan. Namun, identitas sosial juga dapat
menjadi dasar untuk kerjasama ketika anggota dari
generasi yang berbeda menemukan kesamaan
identitas yang lebih besar, seperti identitas
organisasi bersama.

Implikasi praktis dari kajian di atas, sebagai
contoh, seorang manajer dapat menggunakan
pemahaman tentang identitas sosial untuk
mengembangkan strategi pengelolaan sumber daya
manusia yang lebih efektif. Misalnya, dengan
mengakui dan menghargai identitas sosial yang
berbeda, manajer dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih inklusif dan harmonis. Selain itu,
dengan memfasilitasi pembentukan identitas
organisasi bersama yang kuat, manajer dapat
meningkatkan  kohesi tim dan  kerjasama
antargenerasi.

Penelitian lebih lanjut dalam bidang ini dapat
menguji bagaimana intervensi berbasis identitas
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sosial dapat meningkatkan hubungan
antargenerasi, mengurangi konflik, dan
meningkatkan kinerja tim. Misalnya, program
pelatihan yang dirancang untuk meningkatkan
kesadaran akan identitas sosial yang berbeda dan
membangun identitas bersama dapat menjadi alat
yang efektif untuk mengelola keberagaman
generasi di tempat kerja.

Merajut Harmoni dalam Mozaik Lintas Generasi

Mengatasi tantangan keberagaman generasi dan
menciptakan harmoni di tempat kerja bukanlah tugas yang
mudah, tetapi sangat mungkin dilakukan. Studi literatur
dan praktik terbaik di lapangan telah memberikan beberapa
rekomendasi yang dapat menjadi panduan bagi organisasi
dalam mengelola mozaik lintas generasi ini.

Rekomendasi pertama adalah asesmen kebutuhan dan
pemahaman mendalam. Penting bagi organisasi untuk
melakukan asesmen menyeluruh terhadap kebutuhan dan
karakteristik karyawan dari berbagai generasi. Hal ini
dapat dilakukan melalui survei, wawancara, atau focus
group discussion. Dengan memahami perbedaan dan
persamaan antargenerasi, organisasi dapat merancang
strategi yang lebih efektif untuk mengelola keberagaman.
Pemahaman ini dapat membantu organisasi dalam
mengembangkan alat ukur dan metode asesmen yang lebih
valid dan reliabel untuk mengevaluasi karakteristik, sikap,
dan preferensi karyawan dari berbagai generasi, seperti
inventori kepribadian, motivasi, dan budaya organisasi
yang spesifik untuk masing-masing generasi (Vizcaya-
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Moreno dkk., 2020; Tometto dkk. 2022). Komunikasi,
kontak, tingkat kerja sama, kolaborasi, maupun konflik
antargenerasi juga dapat diukur untuk melihat kebutuhan
akan intervensi lanjutan (Stiehr & Randermause, 2017)

Rekomendasi kedua adalah strategi pengelolaan
keragaman generasi untuk mencegah ageisme di tempat
kerja. Karyawan perlu diberi sosialisasi mengenai visi misi
dan nilai organisasi. Dengan demikian, karakteristik
generasi yang berbeda bukan menjadi penghambat karena
setiap individu akan mengarahkan tindakannya pada
tujuan organisasi (Lewis, 2013, dalam Appelbaum dkk.,
2022). Setiap karyawan perlu diberi pemahaman bahwa
setiap generasi membawa kekuatan bagi tim kerja
(Appelbaum dkk., 2022). Setiap karyawan juga perlu
menunjukkan bahwa dirinya memiliki rekam jejak kinerja
yang baik, rencana kerja yang baik, dan kinerja saat ini
yang baik. Informasi mengenai kinerja yang baik ini
penting untuk membangun kepercayaan di antara generasi
yang mengarah pada penyelesaian konflik. (Urick dkk.,
2017). Selain itu, pengelola SDM juga perlu menjelaskan
pada seluruh karyawan bahwa persepsi mengenai ageisme
di tempat kerja dapat mempunyai dampak negatif yang
signifikan terhadap lingkungan kerja dan komunikasi antar
karyawan (Kriegel, 2016, dalam Sanner-Stiehr &
Randermause, 2017).

Rekomendasi  ketign  adalah  pelatihan  dan
pengembangan  yang  inklusif. = Organisasi  perlu
menyediakan pelatihan dan pengembangan yang relevan
dan menarik bagi semua generasi. Pelatihan komunikasi
lintas generasi, manajemen konflik, dan pengembangan
kepemimpinan inklusif dapat membantu meningkatkan
pemahaman dan kerjasama antargenerasi. Selain itu,
penting juga untuk menyediakan kesempatan belajar yang
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fleksibel dan memanfaatkan teknologi digital untuk
mengakomodasi  preferensi  generasi muda. Studi
menunjukkan bahwa Generasi Z, misalnya, lebih menyukai
metode pembelajaran yang memanfaatkan teknologi digital
(Vizcaya-Moreno dkk., 2020).

Rekomendasi keempat adalah program mentoring
lintas generasi. Program mentoring yang melibatkan
mentor dari generasi yang berbeda dapat menjadi sarana
yang efektif untuk berbagi pengetahuan, pengalaman, dan
perspektif. Mentoring tidak hanya bermanfaat bagi mentee,
tetapi juga bagi mentor. Mentor dari generasi yang lebih
senior dapat belajar tentang tren dan teknologi baru dari
mentee yang lebih muda, sementara mentor muda dapat
mendapatkan bimbingan, arahan, dan wisdom dari mentor
yang lebih berpengalaman. Program ini juga sejalan dengan
kebutuhan Generasi X yang cenderung menghargai
kesempatan untuk bekerja secara mandiri dan mencapai
keseimbangan kehidupan kerja dan non-kerja (Graves,
2013, dalam Appelbaum dkk., 2022; Harris, 2015, dalam
Appelbaum dkk., 2022). Kegiatan mentoring ini akan
menstimulasi keterlibatan karyawan untuk menunjukkan
kepedulian yang tulus dan menciptakan rasa saling
menghormati. Hal ini akan memperkuat ikatan antar
karyawan dan mempromosikan budaya penerimaan yang
pada akhirnya hubungan emosional antar karyawan
terbentuk (Appelbaum dkk., 2022).

Rekomendasi kelima adalah komunikasi terbuka dan
transparan. Komunikasi yang efektif adalah kunci untuk
membangun kepercayaan dan kerjasama antargenerasi.
Organisasi perlu menciptakan budaya komunikasi terbuka,
di mana setiap generasi merasa didengar dan dihargai. Hal
ini dapat dilakukan melalui pertemuan rutin, forum
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diskusi, atau platform komunikasi digital. Selain itu,
penting juga untuk memastikan bahwa informasi
disampaikan dengan jelas dan transparan, serta
menghindari penggunaan jargon atau istilah yang mungkin
tidak dipahami oleh semua generasi. Urick dkk. (2017)
menyoroti bahwa konflik antargenerasi sering kali muncul
akibat perbedaan gaya komunikasi dan harapan akan
umpan balik. Generasi Y, misalnya, mengharapkan umpan
balik yang lebih teratur dibandingkan generasi sebelumnya.

Rekomendasi keenam adalah kepemimpinan yang
adaptif dan kolaboratif. Pemimpin memiliki peran penting
dalam menciptakan harmoni dalam mozaik lintas generasi.
Pemimpin yang efektif harus mampu memahami
persamaan dan menghargai perbedaan antargenerasi, serta
mendorong kolaborasi dan inklusi (Komalasari dkk., 2022).
Gaya kepemimpinan yang adaptif dan kolaboratif, seperti
shared leadership, dapat menjadi pendekatan yang efektif
untuk mengelola tim yang beragam. Dalam shared
leadership, kepemimpinan tidak hanya bertumpu pada satu
individu, tetapi didistribusikan di antara anggota tim
berdasarkan keahlian dan pengalaman masing-masing. Hal
ini sejalan dengan penelitian Bhayana dkk. (2021) yang
menunjukkan bahwa shared leadership berpengaruh positif
pada pengelolaan konflik dalam tim multigenerasi.

Dengan menerapkan rekomendasi-rekomendasi
tersebut, organisasi dapat mengoptimalkan potensi dari
keberagaman  generasi, mengurangi konflik, dan
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan
produktif.
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Kesimpulan

Harmoni mozaik lintas generasi di tempat kerja
bukanlah sekadar impian, melainkan sebuah kebutuhan.
Dalam era yang semakin kompleks dan kompetitif,
organisasi yang mampu merangkul keberagaman generasi
akan memiliki keunggulan kompetitif yang signifikan.
Dengan memahami karakteristik unik setiap generasi,
mengelola potensi konflik, dan menerapkan strategi yang
tepat, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang
inklusif, kolaboratif, dan produktif bagi semua.

Memahami dinamika konflik antargenerasi dari
perspektif Psikologi Industri dan Organisasi adalah
langkah penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
harmonis dan produktif. Dengan memahami akar penyebab
konflik dan bagaimana konflik tersebut dapat dikelola,
organisasi dapat mengoptimalkan potensi sinergi dari
keberagaman generasi dan menciptakan budaya kerja yang
inklusif dan kolaboratif.
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