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DETERMINANSI KINERJA GENERASI Z DI YOGYAKARTA (KAJIAN 

PADA LINGKUNGAN KERJA LINTAS GENERASI DENGAN SISTEM 

HIERARKI) 

 

Muhammad Fakhrurrofiq 

21107010093 

INTISARI 

Penelitian ini bertujuan mengeksplorasi faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

Generasi Z di Yogyakarta dalam lingkungan kerja lintas generasi dan hierarkis 

dengan menggunakan Job Characteristics Model (JCM) sebagai kerangka awal. 

Pendekatan kualitatif grounded theory diterapkan melalui wawancara dan observasi 

terhadap enam pekerja Generasi Z. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

determinansi kinerja tidak hanya berasal dari lima dimensi JCM, tetapi juga dari 

faktor internal seperti motivasi, nilai personal, dan resiliensi, serta faktor eksternal 

berupa gaya kepemimpinan, dukungan lintas generasi, budaya hierarkis, dan sistem 

penghargaan. Penelitian ini juga menyoroti keterbatasan JCM, khususnya pada 

dimensi identitas tugas. Dalam praktik kerja kontemporer, Generasi Z seringkali 

hanya mengerjakan sebagian proses akibat fragmentasi pekerjaan dan metode kerja 

modern, sehingga asumsi penyelesaian tugas secara utuh menjadi kurang relevan. 

Temuan ini menegaskan perlunya pembaruan pemahaman terhadap JCM agar 

sesuai dengan dinamika kerja generasi terkini. Selain itu, penelitian ini 

menunjukkan bahwa kinerja Generasi Z tidak dapat dijelaskan hanya melalui model 

klasik atau stereotip generasional, melainkan melalui interaksi kompleks antara 

desain pekerjaan, kondisi organisasi, dan strategi adaptasi individu. 

Kata Kunci : job characteristics model, kinerja, generasi z, dinamika kinerja 
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DETERMINANTS OF GENERATION Z’S PERFORMANCE IN 

YOGYAKARTA (A STUDY IN MULTIGENERATIONAL WORK 

ENVIRONMENTS WITH A HIERARCHICAL SYSTEM) 

Muhammad Fakhrurrofiq 

21107010093 

ABSTRACT 

This study explores the factors influencing Generation Z’s performance in 

Yogyakarta within multigenerational and hierarchical work environments, using the 

Job Characteristics Model (JCM) as the initial framework. A qualitative grounded 

theory approach was employed through interviews and observations with six 

Generation Z workers. The findings indicate that performance determinants extend 

beyond the five dimensions of JCM, encompassing internal factors such as 

motivation, personal values, and resilience, as well as external factors including 

leadership style, cross-generational support, hierarchical culture, and reward 

systems. The study also identifies a limitation of JCM, particularly in the task 

identity dimension. In contemporary workplaces, Generation Z employees often 

handle only fragmented portions of work due to specialization and modern 

methods, making the assumption of completing entire tasks less relevant. These 

findings suggest the need to reinterpret JCM so it remains applicable to current 

work dynamics. Furthermore, the study emphasizes that Generation Z’s 

performance cannot be adequately explained through classical models or 

generational stereotypes alone, but rather through the interplay between job design, 

organizational context, and individual adaptive strategies. 

 Keywords: job characteristics model, performance, generation z, performance 

dynamics 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1. Latar Belakang Masalah 

Topik terkait pekerja generasi Z menarik untuk dibahas belakangan ini. Gaya 

bicara yang berbeda (Knight, 2024), perbedaan dalam memandang profesionalitas 

(Sam, 2024), kurangnya motivasi (Utami & Dewi, 2024). Generasi z juga lebih 

memilih untuk mengundurkan diri daripada tetap berada pada pekerjaan yang tidak 

menyenangkan atau tidak sesuai dengan minatnya, berbeda dengan generasi 

sebelumnya yang cenderung lebih toleran dan tetap menerima pekerjaan meskipun 

kurang sesuai dengan ketertarikan pribadi (Fotaleno & Batubara, 2024). Situasi 

tersebut menurut Urbain et al. (2013) dapat mengidentifikasikan terjadinya gap 

generasi. Menurutnya gap generasi dapat diidentifikasikan dengan adanya 

perbedaan perilaku, nilai, dan kepribadian setiap individu dalam kelompok rentang 

usia.  

Gap generasi atau kesenjangan generasi adalah perbedaan pola hidup, sistem 

nilai, serta akses terhadap peluang ekonomi di antara kelompok usia tertentu  (Budi, 

2021). Fenomena ini memberikan dampak 2 arah dalam kehidupan sehari-hari. 

Fenomena ini memberikan kesempatan kolaborasi lintas generasi akan tetapi tak 

jarang berujung ke arah lain. Konflik yang terjadi lantaran kesalahpahaman satu 

sama lain memberikan potensi perpecahan dan pengkerdilan salah satunya pada 

lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja yang menurut Raziq dan Maulabakhsh (2015) mencakup 

hubungan dengan kolega, rekan kerja, dan lokasi kerja itu sendiri, berdampak 



2  

kepada kualitas kinerja karyawan. Merupakan komponen penting yang menentukan 

kinerja seseorang. Lingkuangn kerja yang teratur dan nyaman memberikan dampak 

porisitf pada peningkatan kinerja karyawan (Ferawati, 2017). Dengan kata lain 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Mutiara & Amalia 

(2018).  

Kinerja adalah istilah yang merujuk pada pencapaian atau hasil yang diperoleh 

dari aktivitas atau upaya seseorang, kelompok, atau organisasi dalam melaksanakan 

tugas atau tanggung jawab tertentu. Menurut Mangkunegara dalam  Ekowati et al. 

(2013) kinerja adalah kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai seorang 

karyawan dalam menjalankan tugasnya, sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya.  Menurut Motowidlo dan Kell (1993) Kinerja adalah 

kontribusi seorang terhadap organisasi berdasarkan perilaku tertentu yang 

dilakukan dalam jangka waktu tertentu. Menurut Motowidlo dan Schmit dalam 

Befort dan Hattrup (2003) Kinerja karyawan dipengaruhi oleh tuntutan pekerjaan, 

tujuan, dan visi misi perusahaan, serta keyakinan individu pada usaha mana yang 

dihargai. Selain itu kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh usia, tingkat 

pendidikan, kemampuan bekerja, dan masa bekerja (Harahap et al., 2019). 

Saat ini angkatan kerja Indonesia telah memiliki beragam generasi di dalamnya. 

angkatan kerja Indonesia yang berdasarkan data Badan Pusat Statistik berada pada 

rentang usia 15-60+ berjumlah 149.373.908,00 (BPS, 2024). Dengan persebaran 

generasi berdasarkan pembagian generasi yang dilakukan (Zemke et al., 2000) 

yaitu:   
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Table 1. Kelompok Usia 

Nama Tahun 

Generasi Veteran 1925 - 1946 

Generasi Baby boomer 1946 - 1960 

Generasi X 1960 - 1980 

Generasi Y 1980 - 1995 

Generasi Z 1995 - 2010 

Generasi Alfa 2010+ 

Sumber: (Zemke et al., 2000) 

Angkatan kerja di Indonesia terdiri atas 23,24% generasi Z, 33,37% generasi 

milenial, 26,83% generasi X, dan 12,32% generasi yang lebih tua.  

Generasi z selaku tenaga kerja termuda lekat dengan konotasi terkini dan 

terbaru. Selaku angkatan kerja baru serta belum pernah memasuki dunia kerja 

sebelumnya wajar bila pengetahuan terkait dunia kerja masih minim. Usia tertua 

generasi z saat ini berada di usia 29 tahun sedangkan paling muda ada di usia 14 

tahun. Menurut super ─ seorang tokoh pengembang teori perkembangan karier, 

pada rentang usia ini manusia tengah memasuki tahap eksplorasi (15-24 tahun) dan 

pembentukan awal (25-35 tahun).  

Pada tahap eksplorasi individu masih terkesan labil dan belum dapat 

menentukan secara matang terkait apa yang ingin ia pilih dengan kariernya. Pada 

tahapan ini individu terkesan masih main-main saja, artinya masih dalam bentuk 

penyesuaian dan belum sampai pada titik kesungguhan (Aulia & Yulianti, 2022). 

Selanjutnya tahap pembentukan awal adalah tahap consolidating, ditandai dengan 

berbagai dugaan bahwa beberapa lapangan pekerjaan tidak memuaskan. Pada tahap 

ini, kemungkinan individu mengalami satu atau dua kali perubahan pekerjaan, yang 

biasanya berakhir dengan menemukan bidang pekerjaan yang stabil. 
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Tahap eksplorasi dan stabilisasi yang tengah dilalui gen z menjadi salah satu 

faktor yang turut mempengaruhi kinerja mereka. Hal tersebut dapat 

melatarbelakangi dorongan atau motivasi mereka pada pekerjaan yang dijalani saat 

itu. Menurut Pangemanan et al. (2023) Motivasi kerja secara keseluruhan sangat 

berdampak pada perusahaan karena berdampak pada kinerja dan produktivitas 

karyawan. hal tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan Efendi et al. 

(2020), ia mengungkapkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan pada 

kinerja karyawan.  

Idealnya setiap organisasi/perusahaan memiliki karyawan dengan kinerja yang 

dapat diandalkan. Karena organisasi yang berjalan dengan baik perlu dimobilisasi 

karyawan dengan kinerja yang baik pula. Sebagai salah satu dari komponen penting 

organisasi kinerja karyawan memiliki peran yang signifikan di dalamnya. Menurut 

konsep 5 M yang dipaparkan Terry (1968), manusia adalah elemen utama yang 

menggerakkan seluruh kegiatan organisasi. Oleh karena itu Pekerja dengan kinerja 

yang baik akan berpengaruh positif pada perkembangan usaha (Vosloban, 2012). 

Secara umum pekerja dengan kinerja yang baik akan menunjukkan sikap yang 

konsisten, inisiatif, adaptif, kolaboratif, dan antusias (Hafidz, 2023).  Generasi Z, 

yang tumbuh di era digital dan sangat terhubung dengan teknologi, memiliki 

karakteristik serta preferensi kerja dan kehidupan pribadi yang khas. Mereka 

cenderung mudah beradaptasi dengan perkembangan teknologi, mengutamakan 

fleksibilitas dalam bekerja, dan menempatkan keseimbangan antara kehidupan 

pribadi dan pekerjaan sebagai nilai yang penting (Sari & Santoso, 2024). 
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Pada kenyataannya peningkatan kinerja karyawan masih menghadapi beragam 

tantangan. Kinerja yang menurun berdampak positif pada realisasi target dari 

perusahaan. Generasi z yang diharapkan mampu menjadi tenaga kerja pendorong 

justru tak jarang enggan menunjukkan inovasinya. Angkatan kerja yang terkenal 

inovatif malah menjadi apatis dan memilih untuk menahan performanya. 

“Aku tu kalau sekarang cenderung memilih buat nahan performa aku 

dulu. Kayak tunggu waktu yang pas buat besok show up. Yaa kayak 

tunggu masanya gitu” (HP/Prelimenary Reserch/29 Oktober 2024) 

Selain itu mempertahankan kinerja tidak selamanya diapresiasi dengan baik oleh 

perusahaan. Meskipun inovasi telah direncanakan dengan matang dan 

menggunakan modal pribadi karyawan, tetap tidak direalisasikan. Hal tersebut 

berdampak pada pengunduran diri meskipun durasi bekerja masih cenderung 

singkat. 

Fenomena ini diperkuat dengan berita di beberapa tempat yang dilaporkan 

melalui beragam media yang ada. Keluhan dan stigma beredar di dunia maya. Tak 

jarang obrolan terkait gen z di dunia kerja menjadi topik yang mengundang opini 

publik. Salah satunya di laman X, media sosial yang memungkinkan penggunanya 

berdiskusi terkait suatu topik dan memberikan opini pribadi ini, sering 

membicarakan tenaga kerja generasi Z. Obrolan yang dimulai dari keluhan akan 

generasi z yang bekerja dengan penulis “tweet”, dilanjutkan dengan opini. Hal 

tersebut menggiring munculnya orang dengan persepsi yang berbeda, membela, 

atau mengalami hal serupa.  

Tidak hanya melalui media sosial, media berita turut memberitakan informasi 

yang menyoroti generasi z. Pada laman Newsweeks.com yang di terbitkan pada  23 
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September, 2024 menyebutkan beberapa survei terkait pekerja generasi z. Pertama, 

survei menunjukkan 1 dari 6 bisnis ragu-ragu untuk mempekerjakan lulusan 

perguruan tinggi baru-baru ini dengan alasan kesiapan serta komunikasi dan 

profesionalisme mereka. Kedua, 6 dari 10 pemberi kerja telah memecat pekerja dari 

perguruan tinggi yang dipekerjakan pada tahun 2024. Ketiga tanggapan dari 1000 

pelaku bisnis yang skeptis pada nilai generasi Z sebagai karyawan.  

Knight (2024) menulis pada laman BBC.com, yang memberitakan bahwa 

terdapat karyawan Generasi Z yang dipecat setalah bekerja selama 4 bulan. 

Pemecatan terjadi lantaran gaya berbicaranya yang dinilai tidak profesional dan 

tidak sesuai dengan kriteria profesional perusahaan. Anna (narasumber) merasa 

bahwa pendekatan yang santai lebih baik daripada pendekatan yang keras. Anna 

juga merasa pendekatan tersebut membantunya memiliki hubungan yang baik 

dengan klien. Anna merasa cara bicaranya merupakan cara yang normal karena 

orang seusianya berbicara demikian. Dia juga tidak diberitahu akan apa yang boleh 

dan tidak boleh dikatakan.  

Kondisi pekerjaan saat ini menunjukan bahwa generasi Z berada diurutan 

terbawah dari garis komando organisasi/pekerjaan. Yang mana sebenarnya suatu 

lingkungan kerja yang menunjukan sistem kerja hierarkis justru berkontribusi 

secara signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan (Astutik & Surjanti, 2018). 

Sistem hierarkis menurut weberian yang disampaikan oleh Max Weber pada poin 6 

karakteristik birokrasi, struktur managemen hierarki merupakan stuktur yang mana 

setiap jenjang memiliki kendali atas jenjang di bawahnya sekaligus berada di bawah 
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kendali jenjang di atasnya, dengan wewenang dan tanggung jawab yang sudah 

ditetapkan secara tegas pada tiap posisi. 

Peristiwa tersebut dapat mengindikasikan adanya perbedaan pandangan pada 

beberapa aspek tertentu, yang disebabkan oleh beragamnya pemahaman 

karakteristik antar generasi. Perbedaan dalam perilaku, nilai, dan kepribadian setiap 

individu dalam berbagai kelompok rentang usia dapat menciptakan kesenjangan 

yang menghambat kolaborasi yang seharusnya terjadi. 

Pemaparan sebelumnya menunjukkan pentingnya pemahaman antar generasi, 

khususnya dalam dunia kerja, untuk menciptakan lingkungan yang kondusif bagi 

kolaborasi dan produktivitas. Penelitian dengan judul 'Determinansi Kinerja 

Pekerja Generasi Z di Yogyakarta (Kajian Pada Lingkungan Kerja Lintas generasi 

Dengan Sistem Hierarki)' menjadi sangat relevan, mengingat peran strategis 

Generasi Z sebagai kekuatan utama di pasar tenaga kerja saat ini. Dengan menggali 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja mereka, penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi nyata dalam merumuskan strategi manajemen yang efektif 

dan adaptif untuk mendukung keberhasilan organisasi di era modern.  

Dalam penelitian ini determinansi merujuk pada kata dasarnya yakni 

determinan yang menurut KBBI berarti faktor yang menentukan. Dengan kata lain 

penelitian ini berusaha mengeksplorasi faktor-faktro yang berpengaruh pada kinerja 

karyawan generasi Z di lingkungan kerja lintas generasi dan hierarkis di 

Yogyakarta. Pemilihan Yogyakarta sebagai latar tempat penelitian didasarkan pada 

beragamnya perguruan tinggi yang ada di Yogyakarta memungkinkan Yogyakarta 
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sebagai tempat berkarier pertama mahasiswa. Pengalaman karier ini dapat berupa 

magang, paruh waktu, pekerja lepas, atau karier pertama. Selain kondisi tersebut, 

beberapa nilai budaya masyarakat Jawa khususnya di Yogyakarta yang cukup kental 

yang apakah berpengaruh pada variasi faktor kinerja generasi Z yang bekerja. 

2. Rumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah yang disimpulkan dari informasi latar belakang 

di atas, yaitu sebagai berikut: 

1. Faktor-faktor internal dan eksternal apa saja yang mempengaruhi 

kinerja pekerja generasi Z di Yogyakarta pada lingkungan kerja lintas 

generasi dan hierarkis.? 

2. Bagaimana kinerja karyawan generasi Z di Yogyakarta pada 

lingkungan kerja lintas generasi dan hierarkis.  

3. Bagaimana usaha yang dilakukan pekerja generasi z dalam 

meningkatkan kinerjanya? 

3. Tujuan Penelitian 

1. Penelitian bertujuan untuk mengetahui dan mengeksplorasi faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan generasi Z di Yogyakarta.  

2. Melihat apakah teori-Job Characteristic Model masih sesuai untuk memahami 

generasi Z sebagai angkatan kerja terbaru. 

3. Serta bagaimana dinamika kinerja karyawan generasi Z di Yogyakarta. 

4. Manfaat Penelitian 

1. Teoritis 
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1. Pengembangan Ilmu Pengetahuan 

Penelitian ini diharapkan berkontribusi dalam pengembangan ilmu 

psikologi industri dan organisasi serta sebagai sarana pengujian relevansi 

teori terdahulu terkait kinerja. Dengan kata lain penelitian ini diharapkan 

dapat memperkaya literatur terkait kinerja Generasi Z  

2. Praktis 

1. Bagi Perusahaan dan Manajemen SDM 

Penelitian ini dapat memberikan wawasan kepada perusahaan, 

khususnya manajemen sumber daya manusia (SDM), dalam memahami 

persepsi pekerja Generasi Z terhadap gap generasi. Hasil penelitian dapat 

digunakan sebagai dasar untuk merancang kebijakan dan strategi yang 

lebih inklusif, serta menciptakan lingkungan kerja yang mampu 

meminimalkan konflik lintas generasi dan memaksimalkan kinerja 

pekerja dari berbagai generasi. 

2. Bagi Pekerja Generasi Z 

Penelitian ini dapat memberikan pemahaman yang lebih baik bagi 

pekerja Generasi Z mengenai dinamika pada lingkungan pekerjaan yang 

lintas generasi. Dengan demikian generasi Z mampu menyusun strategi 

yang lebih efektif guna beradaptasi dan berkolaborasi, sehingga 

produktivitas dan harapan pekerjaan dapat tercapai.  

3. Bagi Akademisi dan Peneliti Selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi 

akademisi dan peneliti lain yang tertarik untuk mengkaji lebih dalam 
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terkait dampak gap generasi dalam Kinerja. Serta dapat menjadi landasan 

untuk penelitian lebih lanjut mengenai interaksi lintas generasi di 

berbagai sektor industri. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa determinan kinerja Generasi Z di 

lingkungan kerja lintas generasi dengan sistem hierarki tidak hanya dipengaruhi 

oleh karakteristik pekerjaan sebagaimana dijelaskan dalam Job Characteristics 

Model (JCM), namun juga oleh dinamika personal dan situasional yang mereka 

alami. 

Melalui lima dimensi utama JCM (Identitas Tugas, Variasi Keterampilan, 

Signifikansi tugas, otonomi, dan Umpan Balik), ditemukan bahwa Gen Z mampu 

menjalankan tugas secara utuh, memanfaatkan beragam keterampilan, serta 

menunjukkan pengaruh nyata terhadap lingkungan kerja. Mereka juga memiliki 

tingkat otonomi yang cukup untuk mengatur ritme kerja dan menerima umpan 

balik secara langsung dari lingkungan kerja, baik formal maupun informal. 

Terdapat beberapa hal yang peneliti lihat dari penelitian ini. JCM masih 

relevan untuk menilai kinerja dan membangun kebermaknaan kerja pada industi 

kecil dan sedang. Tapi dalam industri yang lebih besar dan serta yang melakukan 

pembagian tugas yang lebih kecil perlu dilikhat lagi model dan cara yang dapat 

membantunya. Lantaran pembagian tugas yang semakin rinci memang akan 

berpengaruh postif pada efektivitas kerja perusahaan, tapi tidak dengan 

kaarywannya karyawan akan merasa semakin kecil dampak pada pekerjaanya 

yang berdampak pada pemaknaan kerjanya. 
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Namun di luar aspek JCM, terdapat sejumlah faktor tambahan yang terbukti 

memengaruhi kinerja mereka, yaitu: beban kerja, kompensasi, lingkungan kerja, 

motivasi intrinsik, pelatihan dan pengembangan, kepercayaan diri, serta dukungan 

sosial. Beban kerja yang tidak seimbang, kompensasi yang dianggap tidak adil, 

dan lingkungan kerja yang kurang suportif terbukti menurunkan kinerja sebagian 

informan. Sebaliknya, motivasi intrinsik, rasa percaya diri, serta dukungan sosial 

dari rekan kerja maupun orang terdekat mampu meningkatkan keterlibatan dan 

performa kerja. 

Lingkungan kerja merupakan faktor yang disebutkan berpengaruh pada 

seluaruh informan. Lingkungan kerja tidak hanya mencakup lingkungan secara 

fisik, namun termasuk kondisi sosial, budaya perusahaan, dan hubungan antar 

karywan. Faktor-faktor lain muncul sebanyak 2-5 kali pada informan. Hanya 1 

faktor saja yang keluar pada 1 informan yakni beban kerja. faktor ini dilihat pada 

lingkungan kerja yang lebih formal dan strategis dengan jobdesk yang bertambah 

seiring berjalannya waktu. Yang informan rasa sudah menajdi overload. 

Secara khusus, dinamika kerja dipahami sebagai proses perubahan cara 

pandang dan sikap kerja Gen Z yang berlangsung dalam tiga fase bertahap, yaitu: 

Penyesuaian Awal – fase adaptasi terhadap kenyataan dunia kerja yang sering kali 

tidak sesuai ekspektasi; 

Perubahan Kognitif dan Perilaku – fase penyesuaian strategi kerja yang ditandai 

perubahan sikap, idealisme, dan pola pikir karena tekanan eksternal maupun 

pengalaman internal; 
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Stabilisasi dan Kepemilikan Peran – fase pembentukan sikap stabil, penetapan 

batas profesional, serta penguatan identitas peran di tempat kerja. 

Temuan ini memperkuat pemahaman bahwa kinerja Generasi Z tidak hanya 

dibentuk oleh struktur tugas, tetapi juga oleh pengalaman dinamis yang mereka 

hadapi dalam lingkungan kerja lintas generasi dan hierarkis. Oleh karena itu, 

pendekatan yang digunakan untuk memotivasi dan mendukung mereka perlu 

mempertimbangkan faktor-faktor struktural, sosial, serta psikologis yang bersifat 

kontekstual dan personal. Serta tidak lupa mempertimbangkan perubahan dunia 

kerja serta digital yang cepat. 

B. Saran 

Setelah berlangsungnya penelitian, peneliti menyadari hasil yang didapatkan belum 

sepenuhnya sempurna. Peneliti menyadari keterbatasan dan merasa perlu untuk 

menyampaikan saran dengan harapan dapat memberikan kontribusi positif. saran-saran 

yang dimaksud disampaikan dengan uraian berikut: 

1. Kepada Informan 

Berdasarkan hasil temuan dalam penelitian ini, disarankan kepada 

informan agar terus mengembangkan kapasitas diri dalam menghadapi 

dinamika kerja di lingkungan lintas generasi yang hierarkis. Penting bagi 

informan untuk membangun fleksibilitas sikap dan keterbukaan terhadap 

umpan balik, sekaligus mempertahankan inisiatif kerja yang telah dimiliki. 

Selain itu, informan juga perlu memperkuat komunikasi asertif guna 

menyampaikan ide secara efektif tanpa menimbulkan konflik, serta 

meningkatkan kesadaran akan peran dan kontribusi masing-masing dalam 
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tim. Dengan demikian, performa kerja tidak hanya akan meningkat secara 

individu, tetapi juga memberikan dampak positif dalam kerja sama lintas 

generasi. 

2. Kepada Pekerja Generasi Z 

Bagi pekerja Generasi Z, disarankan untuk terus mengembangkan 

kemampuan adaptif dalam menghadapi dinamika lingkungan kerja yang 

sering kali diwarnai oleh perbedaan nilai dan pola komunikasi lintas generasi. 

Meskipun Generasi Z dikenal memiliki fleksibilitas, keterampilan teknologi, 

serta orientasi pada makna kerja, diperlukan upaya lebih lanjut dalam 

membangun komitmen jangka panjang dan ketahanan terhadap tekanan 

struktural yang bersifat hierarkis. Pekerja Gen Z juga perlu mengembangkan 

kecakapan interpersonal, seperti komunikasi asertif, penerimaan terhadap 

kritik, serta kemampuan bekerja dalam tim yang beragam, guna memperkuat 

integrasi dalam organisasi. Dengan demikian, Generasi Z tidak hanya mampu 

berkontribusi secara optimal, tetapi juga menjadi agen perubahan yang 

konstruktif di tempat kerja. 

3. Kepada Perusahaan 

Kepada perusahaan yang mempekerjakan tenaga kerja dari Generasi Z, 

disarankan untuk mengembangkan pendekatan manajerial yang adaptif 

terhadap karakteristik unik generasi ini. Generasi Z cenderung menghargai 

makna kerja, fleksibilitas, serta ruang untuk berekspresi dan berkembang 

secara personal maupun profesional. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, terbuka terhadap ide baru, 
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serta memberikan otonomi dalam pelaksanaan tugas. Selain itu, penyediaan 

umpan balik yang konstruktif dan peluang pengembangan diri, baik melalui 

pelatihan maupun mentoring, akan berkontribusi pada peningkatan motivasi 

dan loyalitas kerja. Dengan memahami dinamika psikologis dan nilai kerja 

Generasi Z, perusahaan dapat mengoptimalkan potensi mereka sekaligus 

membangun budaya kerja yang lebih progresif dan berkelanjutan. 

4. Kepada Penelitian Berikutnya 

Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk memperluas cakupan 

partisipan agar mencakup lebih banyak latar belakang industri, jenis 

pekerjaan, serta struktur organisasi yang beragam guna memperoleh 

pemahaman yang lebih komprehensif mengenai dinamika kerja Generasi Z. 

Selain itu, pendekatan metodologis dapat dikembangkan lebih lanjut, 

misalnya dengan mengombinasikan metode kualitatif dan kuantitatif (mixed 

methods) untuk memperkuat validitas temuan. Penelitian mendatang juga 

dapat mengeksplorasi faktor-faktor kontekstual lain, seperti pengaruh 

kepemimpinan, budaya organisasi, atau sistem penghargaan terhadap 

motivasi dan kinerja Generasi Z dalam lingkungan kerja lintas generasi. 

Dengan demikian, hasil penelitian dapat memberikan kontribusi teoritis dan 

praktis yang lebih luas dalam bidang psikologi industri dan organisasi. 
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