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 Generation Z, or Gen Z, provides a fresh and unique viewpoint on the 

administration of organizations. The Z-generation cohort has assimilated into 

the workforce and amalgamated with the elder generation. Their proficiency 

in digital technologies and propensity for autonomy pose both advantages and 

challenges to the competitiveness of organizations. This study conducts a 

comprehensive analysis of literature by closely examining fifty scholarly 

publications that have been published in the past eight years. The findings 

emphasize the importance of understanding the preferences and 

characteristics that Generation Z considers when choosing a workplace. 

Generation Z expects a management style that promotes teamwork and 

openness, combined with competitive pay, flexible work arrangements, and a 

strong company culture. They embody innovation, dynamism, and 

technological proficiency, making them a valuable resource for instigating 

transformations and augmenting competitiveness within organizations. 

Moreover, it is imperative for companies to grasp the behaviors, values, and 

operational methodologies of Gen Z. Consequently, organizations must 

dedicate resources to constructing a work environment that is both forward-

thinking and diverse. 

Kata kunci: 

Gen Z 

Organizational management 

Organizational behavior 

Employee behavior 

Organizational competitiveness 

ABSTRAK  

Kehadiran generasi Z untuk selanjutnya disebut Gen Z memberikan perspektif 

baru dalam manajemen organisasi. Gen Z saat ini sebagian telah memasuki 

dunia kerja dan berbaur dengan generasi yang lebih senior. Keakrabannya 

dengan teknologi digital dan perilakunya yang cenderung lebih bebas menjadi 

peluang sekaligus sebagai tantangan bagi daya saing organisasi. Studi ini 

mengkajinya dengan pendekatan Systematic Literature Review dengan 

mengambil sampel pada 50 artikel ilmiah yang telah dipublikasi untuk kurun 

waktu 8 tahun terakhir. Hasil penelitian membentangkan fakta empiris bahwa 

setiap organisasi penting untuk memahami preferensi dan pertimbangan Gen 

Z dalam memilih tempat kerja. Pemberian kompensasi yang kompetitif, 

fleksibilitas pekerjaan, dan nilai-nilai perusahaan harus sejalan dengan 

kepribadian Gen Z. Dengan karakteristik yang dimilikinya, Gen Z 

memerlukan gaya kepemimpinan yang kolaboratif dan transparan. Mereka 

akan menjadi individu yang inovatif dan dinamis dan unggul dalam 

pemanfaatan teknologi sehingga berpeluang menjadi aset berharga untuk 

perubahan dan daya saing organisasi. Penting pula bagi organisasi memahami 

nilai-nilai, preferensi, dan gaya kerja Gen Z sehingga dibutuhkan upaya 

maksimal untuk menciptakan budaya kerja yang inklusif dan inovatif.  
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1. PENDAHULUAN  

 

Kelompok masyarakat yang disebut Generasi Z terdiri dari individu yang lahir dari tahun 1997 

hingga 2012. Mereka berkembang di era teknologi yang berkembang pesat, sehingga mereka mahir 

menggunakan berbagai perangkat elektronik dan internet. [1]. Generasi Z memiliki pengaruh besar dalam 

berbagai aspek kehidupan, seperti bisnis, pendidikan, dan budaya populer, karena sifat-sifat mereka. Mereka 

sangat handal dalam memanfaatkan media sosial untuk berkomunikasi dan berinteraksi dengan orang lain. 

Kemampuan multitasking mereka juga sangat baik, sehingga mampu melakukan beberapa hal secara 

bersamaan. Generasi Z juga cenderung lebih kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan masalah, serta lebih 

terbuka terhadap perubahan dan teknologi baru. Semua karakteristik ini membuat generasi Z menjadi generasi 

yang potensial dalam memimpin perubahan di masa depan [2].  

Generasi Z menunjukkan kemampuan luar biasa untuk menyesuaikan diri dengan kemajuan teknologi 

dan perkembangan informasi, memungkinkan mereka untuk dengan cepat menyinkronkan dengan tren 

kontemporer. Selanjutnya, kohort ini diakui karena inklusivitas dan penerimaan keragamannya [3], sehingga 

mampu menciptakan lingkungan yang lebih harmonis dan beragam. Dengan karakteristik yang dimilikinya, 

generasi Z diyakini akan menjadi motor penggerak perubahan yang signifikan di era digital ini. Contoh yang 

dapat diambil adalah ketika generasi Z memanfaatkan kemampuan adaptasi dan pengetahuan teknologi mereka 

untuk membantu mempercepat proses transformasi digital di suatu perusahaan. Mereka juga mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan beragam, sehingga membantu meningkatkan kolaborasi dan 

inovasi di tim kerja. 

Generasi Z juga memiliki peran yang signifikan dalam dunia kerja saat ini. Mereka diakui sebagai 

generasi yang sangat terampil dalam teknologi, kreatif, dan memiliki semangat untuk menciptakan perubahan 

positif. Banyak perusahaan yang mulai memperhatikan potensi generasi Z sebagai kunci untuk memajukan bisnis 

mereka ke depan. Dengan kemampuan adaptasi yang cepat dan keinginan untuk terus belajar, generasi Z dapat 

membawa inovasi dan ide-ide segar yang dapat membantu perusahaan menghadapi tantangan yang ada dan 

memenangkan persaingan di pasar global. Generasi Z juga dikenal memiliki nilai-nilai sosial yang tinggi 

(Pitoewas et al, 2020), seperti kepedulian terhadap lingkungan dan keberlanjutan. Mereka sering kali terlibat 

dalam berbagai kegiatan sosial dan memiliki kesadaran akan isu-isu global. Hal ini membuat perusahaan semakin 

tertarik untuk merekrut generasi Z sebagai bagian dari tim mereka, karena mereka dianggap dapat membawa 

perspektif baru dan solusi inovatif dalam menghadapi masalah yang kompleks [4]. Dengan kemampuan yang 

kuat dalam multitasking dan kolaborasi, Generasi Z dianggap memiliki kemampuan untuk menawarkan 

peningkatan yang berarti dalam mengarahkan perusahaan menuju lintasan yang lebih menguntungkan.  

Mereka juga dikenal sebagai generasi yang cepat beradaptasi dengan teknologi, sehingga mampu 

memberikan kontribusi dalam meningkatkan efisiensi dan produktivitas perusahaan. Selain itu, generasi Z juga 

cenderung lebih kreatif dan berani dalam menghadapi tantangan, sehingga mampu memberikan solusi yang out-

of-the-box [5]. Dengan semangatnya yang tinggi dan keinginan untuk terus belajar, generasi Z merupakan aset 

berharga bagi perusahaan yang ingin terus berkembang dan bersaing di era digital ini. Contoh nyata dari kontribusi 

generasi Z dalam perusahaan adalah ketika seorang karyawan muda menggunakan pengetahuan teknologi untuk 

mengembangkan sistem manajemen yang lebih efisien, meningkatkan produktivitas tim, dan menciptakan solusi 

kreatif untuk masalah yang kompleks. Mereka juga memberikan ide-ide segar dan perspektif baru yang membantu 

perusahaan untuk tetap relevan dan inovatif di pasar saat ini [6].  

Namun, tidak semua generasi Z memiliki semangat belajar yang tinggi dan keterampilan teknologi yang 

mumpuni. Sebagai contoh, ada karyawan muda yang malas belajar dan tidak aktif dalam mengikuti 

perkembangan teknologi, sehingga tidak memberikan kontribusi positif bagi perusahaan dalam era digital ini. 

Perusahaan perlu memberikan pelatihan dan pendampingan yang tepat bagi generasi Z yang kurang bersemangat 

dan keterampilan teknologi yang kurang berkembang. Mereka dapat terus berkembang dan memberikan 

kontribusi yang lebih besar bagi perusahaan dengan cara ini. Selain itu, memotivasi Gen Z untuk terus belajar dan 

mengembangkan diri akan membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih inovatif dan produktif, yang akan 

memungkinkan perusahaan untuk tetap bersaing dan sukses di pasar yang terus berubah dan berkembang 

Artikel ini menyoroti implikasi penting dari kepribadian Gen Z dalam melejitkan daya saing organisasi 

di masa mendatang. Bagaimana pentingnya memberikan dukungan dan motivasi kepada generasi Z dalam 

lingkungan kerja. Apa dan bagaimana strategi organisasi mengelaborasi keberadaan generasi Z melalui 

pembauran dengan generasi yang lebih senior akan menjadi salah satu bahasan dalam makalah ini. Selain itu, 

mendalami proses memotivasi mereka untuk terus belajar untuk menciptakan budaya inovasi dan produktivitas 

yang dapat menguntungkan perusahaan dalam jangka panjang. 
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2. METODE  

Sistematik review literatur (SLR) adalah metode penelitian yang digunakan untuk menyajikan 

informasi secara menyeluruh dengan meninjau dan menguraikan temuan penelitian sebelumnya (penelitian 

primer). Dengan menggunakan kata kunci dan kriteria yang ada di database, data pencarian dapat dikategorikan 

menjadi 50 artikel ilmiah yang dapat digunakan sebagai referensi untuk penelitian ini. Sumber jurnal diperoleh 

dari data base google scholar, Emerald Publishing Limited, dan Springer Link. Artikel yang dikaji adalah 

artikel-artikel yang secara spesifik mengaitkan antara kepribadian dan perilaku Gen Z dengan daya saing 

organisasi. 

 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

3.1. Karakteristik Kepribadian Gen Z 

Melalui atribut dan preferensi unik mereka, Generasi Z, yang lahir antara pertengahan 1990-an dan 

2010-an, sangat memengaruhi dinamika budaya tempat kerja. Sebagai orang yang sejak lahir sudah familiar 

dengan aplikasi digital, mereka membawa kemahiran teknologi tingkat tinggi, yang memberi mereka 

keunggulan kompetitif dan mendukung kesiapan mereka untuk bekerja di lingkungan multikultural dan saling 

berhubungan [7]. Generasi ini menghargai fleksibilitas, kolaborasi, dan inovasi, sering lebih memilih ruang 

kerja yang memungkinkan interaksi sosial dan kegiatan kewirausahaan daripada pengaturan kantor tradisional 

[8]. Masuknya Gen Z ke dalam tenaga kerja mengharuskan organisasi menyesuaikan budaya mereka untuk 

mengakomodasi preferensi ini, membina lingkungan yang menekankan interaksi tatap muka dan area umum 

berteknologi rendah untuk menyeimbangkan keterlibatan digital mereka.  

Selain itu, nilai-nilai kerja Gen Z, seperti pentingnya pembelajaran dan hasil yang terlihat, sangat 

bervariasi di berbagai negara, menantang gagasan budaya Gen Z global yang homogen dan menyoroti perlunya 

pendekatan yang disesuaikan dalam organisasi multinasional [9]. Penekanan mereka pada layanan sosial, 

kreativitas, dan kompetensi manajerial dalam pengetahuan teknis lebih lanjut membentuk strategi rekrutmen, 

sehingga penting bagi perusahaan untuk membuat iklan pekerjaan yang ditargetkan untuk menarik bakat yang 

tepat. Integrasi Gen Z ke dalam tenaga kerja juga membawa kebutuhan organisasi untuk menumbuhkan 

kepemimpinan dan kolaborasi di antara kelompok ini, memanfaatkan keterampilan dan pandangan unik mereka 

untuk mendorong kesuksesan pasca sekolah menengah dan kemakmuran organisasi [10], [11].  

Ketika Gen Z terus memasuki pasar tenaga kerja, bisnis harus menyesuaikan kebijakan dan 

lingkungan kerja mereka untuk mempertahankan bakat ini, memastikan keselarasan dengan lanskap teknologi 

dan sosial budaya yang berubah dengan cepat [8]. Pergeseran generasi ini menggarisbawahi pentingnya 

kolaborasi antargenerasi untuk mengurangi konflik dan memanfaatkan kekuatan setiap kelompok umur, pada 

akhirnya meningkatkan budaya perusahaan dan kinerja organisasi yang berkelanjutan [12], [13]. Berikut ini 

beberapa karakteristik kepribadian Gen Z yang diperoleh dari penelusuran literatur ilmiah: 

a. Kehidupan sehari-hari melibatkan teknologi 

Salah satu ciri khas generasi Z adalah bagaimana teknologi menjadi bagian penting dari kehidupan 

sehari-hari mereka. Generasi Z tumbuh dalam era digital yang penuh dengan perangkat elektronik dan media 

sosial, sehingga mereka sangat baik dalam multitasking dan beradaptasi dengan kemajuan teknologi [14]. Hal 

ini dapat bermanfaat bagi bisnis yang dapat memanfaatkan keterampilan teknologi generasi Z untuk 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam berbagai bagian bisnis. Generasi Z juga cenderung lebih terbuka 

terhadap perubahan, sehingga mereka dapat menjadi sumber ide baru yang dapat mendorong pertumbuhan 

bisnis [15]. Selain itu, mereka mampu bekerja sama dengan generasi sebelumnya untuk membuat lingkungan 

kerja yang harmonis dan produktif [16]. Mereka memiliki kemampuan untuk membawa perspektif baru dan 

memberikan kontribusi yang berharga bagi kesuksesan perusahaan. Selain itu, mereka memiliki kemampuan 

untuk menghadapi tantangan dengan tetap fleksibel dan kreatif, dua kualitas yang diperlukan untuk berhasil 

dalam lingkungan bisnis yang kompetitif.  

Selain itu, generasi Z juga memiliki kecenderungan untuk lebih terbuka terhadap perubahan dan 

inovasi dibandingkan dengan generasi sebelumnya. Mereka tidak takut untuk mencoba hal-hal baru dan berani 

mengambil risiko demi kemajuan perusahaan. Dengan sikap yang proaktif dan antusiasme yang tinggi, generasi 

Z dapat menjadi agen perubahan yang efektif dalam menciptakan ide-ide segar dan solusi-solusi kreatif untuk 

menghadapi tantangan bisnis yang kompleks. Keberadaan generasi Z di dalam tim kerja juga dapat 

memberikan energi positif dan semangat baru bagi seluruh anggota tim, sehingga menciptakan lingkungan 

kerja yang dinamis dan inspiratif. Sebagai contoh, generasi Z mungkin merancang dan mengimplementasikan 

kampanye pemasaran digital yang inovatif untuk meningkatkan visibilitas perusahaan secara online. Mereka 

juga dapat menciptakan program pelatihan karyawan yang interaktif dan berbasis teknologi untuk 

meningkatkan produktivitas dan keterampilan tim. Namun, terdapat juga kemungkinan bahwa generasi Z tidak 

memiliki pengalaman yang cukup dalam dunia bisnis sehingga ide-ide kreatif mereka mungkin kurang sesuai 

dengan strategi bisnis yang sudah terbukti berhasil [17]. Selain itu, mereka mungkin kurang memperhatikan 
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aspek keberlanjutan dan dampak jangka panjang dari solusi yang mereka usulkan, sehingga dapat 

menghadirkan risiko bagi perusahaan dalam jangka panjang. 

 

b. Kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan masalah 

Dalam dunia bisnis modern, kreativitas dan inovasi sangat penting untuk menemukan solusi baru [18]. 

Karena itu, perusahaan perlu memberikan pelatihan dan bimbingan yang tepat kepada generasi Z agar dapat 

mengembangkan keterampilan dan pemahaman yang diperlukan dalam menghadapi tantangan di dunia bisnis 

yang terus berkembang. Generasi Z dapat menjadi aset berharga bagi bisnis dan membawa inovasi yang dapat 

meningkatkan daya saing perusahaan di pasar global dengan pendekatan yang tepat [19]. Generasi Z memiliki 

potensi besar untuk membawa perubahan positif dalam dunia bisnis. Mereka memiliki kemampuan untuk 

beradaptasi dengan cepat terhadap teknologi baru dan memiliki kreativitas yang tinggi. Sebagai contoh, 

perusahaan teknologi seperti Google memberikan pelatihan intensif kepada generasi Z untuk mengembangkan 

keterampilan dalam pengembangan aplikasi dan teknologi terbaru. Dengan bimbingan yang tepat, generasi Z 

di Google dapat menciptakan solusi inovatif yang memenuhi kebutuhan pasar dan meningkatkan daya saing 

perusahaan di era digital.  

Generasi Z juga dikenal sebagai generasi yang sangat terhubung secara digital, sehingga mereka 

memiliki potensi besar untuk membantu perusahaan memanfaatkan media sosial dan teknologi digital dalam 

strategi pemasaran. Selain itu, generasi Z juga memiliki keinginan yang tinggi untuk bekerja secara fleksibel 

dan mandiri, sehingga mereka dapat menjadi kunci keberhasilan perusahaan dalam menghadapi tantangan 

pasar yang terus berubah. Organisasi bisnis dapat memanfaatkan Generasi Z sebagai aset berharga dalam 

menghadapi persaingan bisnis yang semakin ketat di pasar global dengan memahami karakteristik dan 

potensinya. Dengan kemampuan mereka dalam menggunakan media sosial dan teknologi digital, generasi Z 

dapat membantu meningkatkan visibilitas dan interaksi perusahaan di dunia maya, sehingga memperluas 

jangkauan pasar dan memperkuat brand awareness. Selain itu, keinginan generasi Z untuk bekerja secara 

fleksibel dan mandiri juga dapat memacu inovasi dan kreativitas di perusahaan, menghasilkan solusi yang lebih 

efektif dalam menghadapi dinamika pasar yang cepat berubah. Perusahaan dapat mengukuhkan posisinya 

sebagai pemimpin industri dan memenangkan persaingan bisnis di era digital dengan memaksimalkan potensi 

Gen Z. 

c. Multitasking dan cepat beradaptasi dengan perubahan 

Kemampuan untuk beradaptasi dengan lingkungan merupakan kemampuan yang dimiliki oleh 

generasi Z, sehingga mereka dapat dengan mudah berpindah dari satu tugas ke tugas lainnya tanpa kesulitan 

[4]. Hal ini sangat berguna dalam menghadapi perubahan yang cepat dalam dunia bisnis saat ini. Generasi Z 

juga cenderung lebih terbuka terhadap teknologi baru dan dapat dengan cepat menguasai berbagai platform 

digital yang digunakan dalam bisnis [20]. Generasi Z dapat menjadi aset berharga bagi bisnis dalam 

menghadapi tantangan dan peluang di era digital ini karena kemampuan mereka untuk beradaptasi dan 

multitasking.  

Mereka juga memiliki kemampuan untuk berpikir kreatif dan inovatif, serta mampu bekerja secara 

kolaboratif dalam tim. Dengan keberanian untuk mencoba hal-hal baru dan tidak takut untuk gagal, generasi Z 

mampu memberikan ide-ide segar dan solusi yang out-of-the-box untuk perusahaan mereka [21]. Selain itu, 

mereka juga memiliki keinginan yang kuat untuk terus belajar dan berkembang, sehingga dapat terus mengikuti 

perkembangan dunia bisnis yang terus berubah. Dengan kombinasi kemampuan adaptasi, kreativitas, dan 

keinginan untuk belajar, generasi Z dapat menjadi motor penggerak bagi perusahaan dalam menghadapi era 

digital ini. 

Mereka juga memiliki keunggulan dalam menghadapi tantangan dengan cara yang berbeda dari 

generasi sebelumnya, karena mereka terbiasa dengan teknologi dan informasi yang terus berkembang. Dengan 

sikap proaktif dan kemampuan berpikir kritis, generasi Z dapat membantu perusahaan untuk terus bersaing di 

era digital ini. Dengan demikian, generasi Z dapat menjadi aset berharga bagi perusahaan yang mampu 

mengakomodasi kebutuhan dan potensi mereka. 

 

 

3.2. Kepribadian Gen Z Dalam Organisasi 

Generasi Z, lahir di era digital, membawa karakteristik dan harapan unik ke tempat kerja, yang secara 

signifikan berdampak pada dinamika organisasi. Masuknya mereka ke dalam tenaga kerja telah mengubah 

perspektif tentang pekerjaan, dengan penekanan kuat pada pemenuhan pekerjaan, tujuan, dan kualitas hidup, 

sehingga sangat penting bagi pengusaha untuk menyelaraskan strategi branding mereka dengan nilai-nilai ini 

untuk menarik dan mempertahankan bakat Gen Z [22]. Generasi ini menghargai kepuasan kerja dan budaya 

organisasi yang positif, yang sangat penting dalam mengurangi niat pergantian, meskipun pekerjaan yang 

bermakna saja tidak secara signifikan mempengaruhi keputusan mereka untuk tinggal [23]. Komitmen Gen Z 

lebih berorientasi pada hasil daripada terikat waktu, mengharuskan pergeseran pendekatan kepemimpinan dan 
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manajemen untuk menumbuhkan hubungan mereka dengan kesuksesan organisasi [24]. Mereka mahir secara 

teknologi dan sadar sosial, berkembang di lingkungan yang mendukung keragaman, inklusi, dan transformasi 

digital, yang penting untuk kolaborasi dan inovasi mereka dalam lanskap bisnis digital [25].  

Dukungan karir awal melalui pendampingan, pelatihan, dan beban kerja yang dapat dikelola sangat 

penting untuk keberlanjutan karir mereka, terutama di organisasi berbasis proyek. Pertimbangan etis dan nilai-

nilai pribadi juga memainkan peran penting dalam perilaku profesional mereka, dengan perbedaan budaya 

penting yang diamati antara negara-negara seperti Slovenia dan Lithuania [26]. Kepemimpinan resonan yang 

meningkatkan efikasi diri dan identifikasi organisasi dapat mendorong hasil kerja yang positif dan mengurangi 

niat pergantian di antara karyawan Gen Z [27]. Namun, generasi ini juga menghadapi tantangan psikologis 

yang unik, seperti tingkat depresi yang lebih tinggi dan kepuasan hidup yang lebih rendah, yang harus ditangani 

organisasi melalui struktur pendukung untuk mempertahankan efektivitasnya. Akhirnya, preferensi Gen Z 

untuk proses gamifikasi, transparansi, dan kemampuan belajar mandiri memerlukan konfigurasi ulang prinsip-

prinsip manajemen sumber daya manusia untuk memanfaatkan kekuatan mereka secara efektif [28]. Secara 

keseluruhan, memahami dan beradaptasi dengan ciri-ciri dan harapan kepribadian Gen Z yang berbeda sangat 

penting bagi organisasi yang bertujuan untuk memanfaatkan potensi mereka dan memastikan kesuksesan 

jangka panjang. 

Beberapa implikasi penting kepribadian Gen Z yang dapat mendukung peluang organisasi semakin 

mampu berdaya saing di tengah arus kemajuan kini dan masa mendatang adalah: 

a. Gen Z mampu berkolaborasi secara digital 
Kemampuan kolabaorasi dan fleksibelitas adalah salah satu keunggulan utama generasi Z yang dapat 

membawa dampak positif dalam lingkungan kerja [29]. Mereka cenderung lebih terbuka terhadap perubahan 

dan inovasi, sehingga dapat membantu perusahaan untuk terus berkembang dan bersaing di pasar yang 

kompetitif. Selain itu, generasi Z juga dikenal sebagai individu yang kreatif dan inovatif, sehingga dapat 

memberikan ide-ide segar dan solusi yang out-of-the-box dalam menyelesaikan masalah organisasi (Dabija, 

2019). Dengan memahami karakteristik dan kepribadian generasi Z, perusahaan dapat memanfaatkan potensi 

mereka secara maksimal untuk mencapai kesuksesan bersama.  

Mereka juga memiliki kecenderungan untuk bekerja secara kolaboratif dan berbagi pengetahuan 

dengan rekan kerja, sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan produktif. Selain itu, 

generasi Z juga dikenal sebagai individu yang mampu mengelola waktu dengan baik dan memiliki kemampuan 

multitasking yang tinggi. Hal ini dapat menjadi nilai tambah bagi perusahaan dalam meningkatkan efisiensi 

dan produktivitas kerja (Dobrowolski, Drozdowski & Panait, 2022). Dengan mengakomodasi kebutuhan dan 

gaya kerja generasi Z, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan memotivasi generasi 

Z untuk memberikan kontribusi terbaik mereka. 

Namun, tidak semua generasi Z memiliki kemampuan multitasking yang tinggi [4] dan mungkin ada 

individu dari generasi lain yang juga mampu bekerja secara kolaboratif dan efisien [30]. Menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif seharusnya tidak hanya terfokus pada satu generasi saja. Perusahaan seharusnya 

mempertimbangkan kebutuhan dan gaya kerja dari berbagai generasi yang ada di tempat kerja. Dengan 

demikian, dapat diciptakan lingkungan kerja yang inklusif bagi semua karyawan, tanpa terkecuali. Memahami 

bahwa setiap individu memiliki keahlian dan kontribusi yang berbeda dapat membantu perusahaan dalam 

mencapai tujuan bersama secara optimal. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memperhatikan 

keberagaman generasi di tempat kerja agar dapat menciptakan lingkungan yang mendukung kolaborasi dan 

efisiensi kerja secara menyeluruh. 

b. Fleksibilitas Gen Z dalam bekerja 

Generasi Z dikenal sebagai generasi yang sangat fleksibel dalam bekerja. Mereka lebih terbiasa 

dengan teknologi dan memiliki kecenderungan untuk bekerja secara mandiri. Fleksibilitas ini dapat menjadi 

nilai tambah bagi perusahaan, karena Gen Z dapat membantu mempercepat inovasi dan adaptasi terhadap 

perubahan yang terjadi di lingkungan kerja [31]. Dengan memahami kebutuhan dan gaya kerja dari Gen Z, 

perusahaan dapat menciptakan program-program yang mendukung perkembangan karir dan kesejahteraan 

karyawan dari generasi ini [32]. Sebagai contoh, sebuah perusahaan teknologi mengimplementasikan kebijakan 

bekerja dari rumah yang memungkinkan karyawan Gen Z untuk bekerja secara fleksibel sesuai dengan 

preferensi mereka. Hal ini memungkinkan Gen Z untuk tetap produktif dan terlibat dalam pekerjaan tanpa 

merasa terbatas oleh jam kerja tradisional, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan inovatif. 

Gen Z merasa lebih dihargai dan memiliki keseimbangan kerja-hidup yang lebih baik. Mereka juga lebih 

mungkin untuk tetap loyal terhadap perusahaan yang memberikan fleksibilitas ini. Mereka juga akan lebih 

bersemangat dan produktif dalam pekerjaannya.  

Gen Z juga cenderung lebih terampil dalam menggunakan teknologi dan media sosial, sehingga 

bekerja dari rumah bukanlah hal yang sulit bagi mereka. Mereka dapat dengan mudah berkomunikasi dan 

berkolaborasi dengan rekan kerja mereka melalui berbagai platform online. Selain itu, dengan bekerja dari 

rumah, Gen Z juga dapat menghemat waktu dan biaya yang biasanya dihabiskan untuk transportasi dan makan 

siang di luar. Hal ini memberikan mereka kesempatan untuk lebih fokus pada pekerjaan dan juga menjaga 
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kesehatan mental dan fisik mereka. Dengan adanya kebijakan bekerja dari rumah, perusahaan juga dapat 

menarik bakat-bakat Gen Z yang cerdas dan berpotensi untuk bergabung dan berkembang bersama 

perusahaan. 

Dengan bekerja dari rumah, Gen Z juga memiliki fleksibilitas waktu yang lebih besar, sehingga 

mereka dapat menyesuaikan jadwal kerja mereka dengan aktivitas lain yang mereka sukai. Hal ini tentunya 

membuat mereka merasa lebih nyaman dan tidak terlalu terbebani dengan rutinitas kerja yang monoton. 

Dengan adanya kemudahan-kemudahan ini, tidak heran jika banyak perusahaan yang mulai menerapkan 

kebijakan bekerja dari rumah sebagai salah satu strategi untuk meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan 

karyawan. 

c. Keterampilan komunikasi Gen Z yang efektif 

Model komunikasi dan kemampuan untuk beradaptasi dengan teknologi juga menjadi nilai tambah 

bagi perusahaan [33]. Mereka terbiasa berkomunikasi melalui berbagai platform digital, sehingga dapat dengan 

mudah berkolaborasi dengan tim yang berbeda lokasi. Selain itu, kemampuan multitasking dan pemecahan 

masalah yang dimiliki oleh Gen Z juga membuat mereka menjadi aset berharga bagi perusahaan. Dengan 

semakin berkembangnya teknologi dan perubahan gaya kerja, keterampilan komunikasi yang efektif menjadi 

kunci utama dalam memastikan keberhasilan suatu proyek atau kerjasama tim [34]. Gen Z yang mampu 

berkomunikasi secara jelas dan persuasif akan mampu mempengaruhi orang lain dan mencapai tujuan bersama 

secara lebih efisien.  

Dengan adanya kemampuan berkomunikasi yang baik melalui berbagai platform digital, Gen Z dapat 

dengan mudah berkolaborasi dengan tim yang berbeda lokasi. Hal ini memungkinkan mereka untuk bekerja 

secara efisien dan produktif tanpa terkendala oleh jarak geografis. Selain itu, kemampuan multitasking dan 

pemecahan masalah yang dimiliki oleh Gen Z juga membuat mereka menjadi aset berharga bagi perusahaan 

dalam menghadapi tantangan dan perubahan yang terus berkembang di dunia kerja. Dengan keterampilan 

komunikasi yang efektif, Gen Z dapat memastikan keberhasilan suatu proyek atau kerjasama tim dengan lebih 

baik dan lebih cepat daripada sebelumnya. 

Namun, terlalu banyak ketergantungan pada platform digital juga dapat mengurangi kemampuan Gen 

Z untuk berinteraksi secara langsung dan membangun hubungan interpersonal yang kuat, yang penting dalam 

pengembangan keterampilan komunikasi dan kepemimpinan di tempat kerja. Selain itu, risiko kelelahan digital 

dan gangguan konstan dari teknologi juga dapat mengurangi efisiensi dan produktivitas mereka. Sebagai 

generasi yang tumbuh di era teknologi, Gen Z memiliki keunggulan dalam menggunakan platform digital untuk 

berkomunikasi dan berkolaborasi dalam proyek- proyek kerja. Namun, penting bagi mereka untuk tetap 

mengembangkan keterampilan komunikasi tatap muka agar dapat membangun hubungan yang kuat dengan 

rekan kerja dan atasan. Terlalu banyak waktu yang dihabiskan di dunia digital juga dapat meningkatkan risiko 

kelelahan dan mengganggu fokus mereka dalam menyelesaikan tugas. Oleh karena itu, seimbang antara 

kemampuan digital dan komunikasi interpersonal sangatlah penting bagi kesuksesan Gen Z di tempat kerja. 

 

3.2.1. Strategi Organisasi Memberdayakan Gen Z 

Untuk beradaptasi secara efektif dengan preferensi digital Gen Z, organisasi harus mengintegrasikan 

beberapa pendekatan strategis yang selaras dengan karakteristik dan harapan unik generasi ini. Gen Z, yang 

dikenal karena kecerdasan teknologi dan kefasihan digitalnya, menghargai pembelajaran berkelanjutan, solusi 

teknologi, dan lingkungan kolaboratif [35]. Organisasi harus memanfaatkan platform komunikasi digital 

(DCP) seperti Teams dan Slack, yang memfasilitasi manajemen konflik kreatif dan menumbuhkan perilaku 

prososial melalui fitur-fitur seperti fungsionalitas nonsinkron dan visibilitas interaksi [29]. Selain itu, e-

learning dan pendampingan terbalik dapat meningkatkan pembelajaran dan pengembangan organisasi, 

memenuhi preferensi Gen Z untuk metode pembelajaran yang fleksibel dan inovatif [36]. Untuk menarik dan 

mempertahankan bakat Gen Z, perusahaan harus mengubah proposisi nilai karyawan (EVP) mereka untuk 

memasukkan peluang pengembangan karir, penghargaan, dan pengakuan, yang sangat penting untuk 

keterlibatan dan kepuasan mereka [37]. Selanjutnya, strategi rekrutmen harus menekankan kesesuaian orang-

organisasi dengan mengatasi karakteristik pencari kerja Gen Z dalam deskripsi pekerjaan, memastikan 

keselarasan dengan nilai dan harapan mereka [38].  

Mengingat dorongan kewirausahaan mereka dan kebutuhan akan keseimbangan kehidupan kerja, 

organisasi juga harus mempertimbangkan pengaturan kerja yang fleksibel dan peluang untuk intrapreneurship 

[39]. Strategi pemasaran harus memprioritaskan pengoptimalan dan keaslian seluler, karena Gen Z sangat 

bergantung pada perangkat seluler dan lebih memilih influencer mikro yang dapat dihubungkan daripada iklan 

tradisional [40]. Akhirnya, memahami karakteristik sosial Gen Z, seperti kecenderungan mereka terhadap 

individualisme dan pengaturan diri secara online, dapat membantu menyesuaikan program pembelajaran dan 

pengembangan online agar lebih sesuai dengan kebutuhan mereka [41]. Dengan menerapkan strategi ini, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan yang kondusif yang tidak hanya menarik tetapi juga memelihara dan 

mempertahankan karyawan Gen Z, memastikan kesejahteraan dan keterlibatan mereka di era digital [41], [42]. 

18 



 

LIQUIDITY: Jurnal Ilmu Manajemen dan Bisnis // jurnal.usy.ac.id                      
 

 

Menghadapi Generasi Z dapat pula ditempuh memberikan pelatihan tentang keterampilan komunikasi 

tatap muka dan mengatur waktu yang seimbang antara penggunaan teknologi digital dan interaksi langsung. 

Selain itu, memberikan ruang bagi karyawan Gen Z untuk berkolaborasi dan berbagi ide secara langsung juga 

dapat meningkatkan keterlibatan mereka dalam proyek kerja. Untuk memenuhi kebutuhan dan preferensi 

Generasi Z, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan pengembangan 

mereka secara optimal. Beberapa hal yang penting untuk diperhatikan organisasi dapat meliputi: 

a. Penyediaan teknologi terkini 

Untuk menyediakan teknologi terbaru bagi karyawan Gen Z, organisasi harus fokus menggabungkan 

platform komunikasi digital (DCP) seperti Teams dan Slack untuk memfasilitasi manajemen konflik kreatif 

[37]. Selain itu, merancang alat TI interaktif yang selaras dengan kualitas interaksi Generasi Y dapat 

meningkatkan pengalaman kerja kantor [43]. Memahami dampak teknologi di tempat kerja sangat penting 

untuk mendukung strategi perusahaan dan beradaptasi dengan dinamika kerja baru [44]. Selain itu, 

menawarkan karakteristik pekerjaan yang bermakna seperti variasi keterampilan, otonomi, dan signifikansi 

tugas dapat menumbuhkan kebermaknaan kerja bagi karyawan Generasi Z, yang pada akhirnya meningkatkan 

niat mereka untuk tetap berada di dalam organisasi [45]. Mempertimbangkan preferensi Gen Z, yang 

menghargai koneksi interpersonal dan pengalaman kerja tatap muka, sementara juga mengakui ketahanan dan 

optimisme mereka dalam menghadapi tantangan seperti Covid-19, dapat memandu organisasi dalam 

memanfaatkan teknologi secara efektif untuk memenuhi kebutuhan generasi ini [46]. 

b. Program pelatihan untuk memperkuat keterampilan Gen Z 

Untuk secara efektif memperkuat keterampilan Generasi Z dalam pekerjaan mereka, program 

pelatihan harus menggabungkan beberapa elemen kunci yang disesuaikan dengan karakteristik dan preferensi 

unik mereka. Program berdasarkan prinsip-prinsip konstruktivisme sosial, yang menekankan kreativitas, 

kemampuan beradaptasi, dan penerimaan diri, telah menunjukkan hasil positif yang signifikan dalam 

mempersiapkan individu untuk tempat kerja di masa depan [47]. Selain itu, menumbuhkan kebermaknaan yang 

dialami melalui karakteristik pekerjaan seperti variasi keterampilan, otonomi, dan signifikansi tugas dapat 

meningkatkan niat Generasi Z untuk tetap bersama organisasi [45]. Pelatihan kreativitas, seperti program 

berbasis TRIZ, dapat meningkatkan keterampilan pemecahan masalah kreatif dan motivasi untuk berinovasi, 

yang mengarah pada pembuatan ide dan kinerja tempat kerja yang lebih baik [48]. Memanfaatkan alat Web 

2.0 dalam program pelatihan dapat meningkatkan partisipasi, motivasi, dan keterampilan, seperti yang terlihat 

dalam program pelatihan penelitian klinis global yang memanfaatkan alat interaktif seperti forum, blog, dan 

konferensi video.  

 

c. Membangun budaya kerja yang inklusif 

Mempromosikan inklusi Gen Z dan generasi senior dalam budaya tempat kerja membutuhkan 

pendekatan multifaset yang mengakui dan memanfaatkan kekuatan dan nilai-nilai unik setiap generasi. 

Pertama, menumbuhkan budaya inklusi adalah yang terpenting, di mana fleksibilitas dan batasan yang 

dikomunikasikan dengan jelas seputar kesetiaan, keseimbangan kehidupan kerja, dan nilai tatap muka 

disesuaikan untuk mengakomodasi perbedaan generasi [49]. Organisasi harus menerapkan siklus 

perkembangan berkelanjutan dan kegiatan yang berfokus pada karir untuk melibatkan Gen Z, yang menghargai 

inovasi dan teknologi, sambil juga mengakui pengalaman dan kebijaksanaan yang dibawa oleh generasi senior 

[50]. Mengatasi konflik antargenerasi melalui pelatihan yang ditargetkan dan mempromosikan rasa hormat dan 

kolaborasi dapat mengurangi hasil negatif dan meningkatkan sinergi kreatif [51]. Pengusaha harus 

mengembangkan strategi branding pemberi kerja khusus generasi yang menarik dan mempertahankan 

karyawan berharga dengan memahami mentalitas, nilai, dan harapan Gen Z yang berbeda, sambil juga 

menghargai kontribusi karyawan senior [39], [51].  

Selain itu, mengatasi cyberbullying di tempat kerja, yang secara tidak proporsional mempengaruhi 

Gen Z, melalui kebijakan yang kuat dan program kesadaran dapat menciptakan lingkungan yang lebih aman 

dan lebih inklusif bagi semua karyawan [7]. Merangkul keahlian teknologi Gen Z dan mengintegrasikannya 

dengan keahlian berpengalaman generasi senior dapat mendorong kesuksesan organisasi dalam lanskap kerja 

yang berkembang [52]. Selain itu, organisasi harus menghargai beragam keterampilan dan pandangan yang 

dibawa Gen Z, sambil membina kepemimpinan dan kolaborasi di semua kelompok umur [53]. Pandemi telah 

menggarisbawahi pentingnya teknologi di tempat kerja, sehingga penting bagi organisasi untuk beradaptasi 

dan memastikan bahwa semua generasi diperlengkapi untuk berkembang dalam realitas baru ini. Dengan 

memahami dan menangani kebutuhan dan kontribusi unik dari Gen Z dan generasi senior, organisasi dapat 

menciptakan budaya tempat kerja yang harmonis dan inklusif yang merayakan keragaman generasi. 

 

4. KESIMPULAN 

Pertama, penting bagi perusahaan untuk memahami preferensi dan pertimbangan generasi Z dalam 

memilih tempat kerja. Memberikan kompensasi yang kompetitif, fleksibilitas dalam hal jadwal kerja, serta 

nilai-nilai perusahaan yang sejalan dengan nilai-nilai generasi Z juga dapat menjadi kunci dalam 
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mempertahankan talenta dari generasi tersebut. Dengan memperhatikan semua faktor ini, perusahaan dapat 

memastikan bahwa investasi yang dilakukan dalam menciptakan budaya kerja yang inklusif dapat 

memberikan hasil yang signifikan dalam jangka panjang. Oleh karena itu, pemahaman yang mendalam 

tentang kepribadian generasi Z dapat membantu organisasi meningkatkan daya saing mereka di pasar kerja 

yang semakin kompetitif. 

Kedua, tantangan yang dihadapi dalam mengelola generasi Z termasuk perlu adanya penyesuaian 

terhadap gaya kepemimpinan yang lebih kolaboratif dan transparan. Generasi Z juga cenderung mencari 

pengakuan dan feedback yang konstruktif secara terus-menerus, sehingga perusahaan perlu memberikan ruang 

untuk pertumbuhan dan pengembangan mereka. Namun, di balik tantangan tersebut, terdapat peluang besar 

bagi perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang inovatif dan dinamis, serta memanfaatkan 

kemampuan teknologi yang dimiliki generasi Z untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas. Dengan 

pendekatan yang tepat, perusahaan dapat menjadikan generasi Z sebagai aset berharga yang dapat membawa 

perubahan positif bagi pertumbuhan dan kesuksesan organisasi. 

Ketiga, penting bagi organisasi untuk memahami nilai-nilai, preferensi, dan gaya kerja generasi Z agar 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang sesuai dengan kebutuhan mereka. Perusahaan dapat mulai dengan 

memberikan pelatihan dan pengembangan karir yang relevan, serta memberikan fleksibilitas dalam hal waktu 

dan tempat kerja. Selain itu, penting juga untuk mendengarkan masukan dan ide-ide segar dari generasi Z, serta 

memanfaatkan teknologi dan media sosial sebagai alat untuk berkomunikasi dan berkolaborasi dengan mereka. 

Dengan cara ini, organisasi dapat memanfaatkan potensi generasi Z secara maksimal dan menciptakan budaya 

kerja yang inklusif dan inovatif. 
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