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Abstract
This research focuses on the leadership challenges of
managing Generation Z in Indonesia, a relevant but under-
researched topic. This research was conducted using the
literature study method, specifically narrative review, as the
main approach. Generation Z in the Indonesian workplace
presents unique challenges that require special attention
due to their different expectations compared to previous
generations, such as flexibility, rapid growth opportunities,
and collaborative work environments. To address this,
leaders need to apply transformational leadership styles that
motivate and inspire through strong vision and individual
support, increase employee engagement, develop career
development programs that match Generation Z's
aspirations and implement digital technologies that support
work flexibility are key, as well as create harmonious and
productive work environments. By implementing these
practices, leaders in Indonesia can create an inclusive,
supportive and fulfilling work environment for Generation Z.

Keyword : Leadership, Generation Z, Indonesian Work
Culture

Abstrak

Penelitian ini berfokus pada tantangan kepemimpinan dalam
mengelola Generasi Z di Indonesia, sebuah topik yang relevan
namun masih kurang diteliti secara mendalam. Penelitian ini
dilakukan menggunakan metode studi literatur, khususnya
narrative review, sebagai pendekatan utama. Generasi Z di
tempat kerja Indonesia menghadirkan tantangan unik yang
memerlukan perhatian khusus karena harapan mereka yang
berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, seperti
fleksibilitas, kesempatan berkembang cepat, dan lingkungan
kerja kolaboratif. Untuk mengatasi hal ini, pemimpin perlu
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional yang
memotivasi dan menginspirasi melalui visi yang kuat dan
dukungan individu, meningkatkan keterlibatan karyawan,
mengembangkan program pengembangan karier yang sesuai
dengan aspirasi Generasi Z dan mengimplementasikan
teknologi digital yang mendukung fleksibilitas kerja adalah
kunci penting, serta menciptakan lingkungan kerja harmonis
dan produktif. Dengan menerapkan praktik-praktik ini,
pemimpin di Indonesia dapat menciptakan lingkungan kerja
yang inklusif, mendukung, dan memuaskan bagi Generasi Z.
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Indonesia
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LATAR BELAKANG

Generasi Z lahir antara tahun 1995 dan 2012, generasi
ini telah mulai memasuki dunia kerja dan membawa
perubahan signifikan dalam dinamika organisasi (Deloitte,
2023). Karakteristik unik mereka yang berbeda dari generasi
sebelumnya menuntut perusahaan untuk beradaptasi
dengan cara baru dalam mengelola karyawan. Generasi Z
dikenal dengan kecakapan teknologi yang tinggi, mereka
tumbuh di era digital di mana internet dan perangkat mobile
merupakan bagian integral dari kehidupan sehari-hari
(Hinduan et al, 2020). Akibatnya, mereka memiliki
kemampuan luar biasa dalam memanfaatkan teknologi untuk
meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja. Selain itu,
Generasi Z juga memiliki preferensi kuat terhadap fleksibilitas
kerja (Lestari & Perdhana, 2023), mereka menginginkan
kebebasan untuk menentukan jam kerja dan lokasi kerja,
yang memungkinkan mereka untuk menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Penelitian
menunjukkan bahwa fleksibilitas ini bukan hanya sekedar
keinginan, tetapijuga kebutuhan penting bagi mereka dalam
memilih tempat kerja (Williams, 2020). Seiring dengan
meningkatnya jumlah pekerja dari Generasi Z, perusahaan
harus menyesuaikan kebijakan dan praktik kerja mereka
untuk menarik dan mempertahankan talenta muda ini.

Namun, tantangan yang dihadapi menjadi semakin
kompleks ketika karakteristik Generasi Z dihadapkan pada
budaya kerja Indonesia yang memiliki nilai dan norma
tradisional yang kuat. Budaya kerja di Indonesia umumnya
masih kental dengan hierarki, di mana senioritas dan
kepatuhan terhadap otoritas menjadi elemen penting dalam
struktur organisasi (Lee & Ande, 2023). Hal ini sering kali
bertentangan dengan sifat Generasi Z yang lebih egaliter dan
independen. Generasi Z cenderung mencari lingkungan kerja
yang lebih terbuka dan kolaboratif, di mana ide dan inovasi
dihargai tanpa memandang posisi atau usia. Menurut Balan
dan Vreja (2018) mereka juga memiliki ekspektasi tinggi
terhadap keseimbangan kehidupan kerja, yang sering Kkali
sulit dipenuhi dalam budaya kerja yang menuntut loyalitas
dan dedikasi penuh waktu. Penyesuaian budaya kerja ini
memerlukan pendekatan yang cermat dan sensitif agar
perusahaan dapat mengakomodasi kebutuhan generasi baru
tanpa mengorbankan nilai-nilai inti yang telah lama dijunjung
tinggi (Syahdi et al., 2024). Dengan memahami dan
menjembatani perbedaan ini, organisasi di Indonesia dapat
menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan produktif
bagi semua generasi.

Ketidakseimbangan antara nilai-nilai tradisional dan
harapan Generasi Z menimbulkan tantangan besar bagi para
pemimpin di berbagai organisasi di Indonesia. Generasi Z
cenderung menolak struktur hierarkis yang kaku dan lebih
menyukai lingkungan kerja yang fleksibel dan dinamis
(Mahapatra et al., 2022). Mereka menginginkan ruang untuk
mengekspresikan ide-ide kreatif mereka dan berkontribusi
secara langsung terhadap keputusan organisasi. Selain itu,
mereka lebih menghargai umpan balik yang konstruktif dan
terus-menerus dibandingkan dengan penilaian kinerja
tahunan yang formal (Tidhar, 2023). Ketidakcocokan ini dapat
menyebabkan ketegangan antara generasi yang lebih tua,

yang mungkin melihat pendekatan ini sebagai kurangnyarasa
hormat atau disiplin. Oleh karena itu, penting bagi pemimpin
untuk memahami dan menjembatani perbedaan ini untuk
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan produktif
(Singh & Dangmei, 2016).

Pemimpin dalam konteks budaya kerja Indonesia
harus mampu menavigasi antara memelihara nilai-nilai
tradisional dan mengakomodasi kebutuhan serta preferensi
Generasi Z. Ini melibatkan pendekatan kepemimpinan yang
adaptif, inovatif, dan inklusif (Fridayani, 2021). Pemimpin
harus belajar untuk mendengarkan dan memahami
perspektif Generasi Z, sambil tetap menjaga nilai-nilai inti
organisasi. Selain itu, pemimpin harus mengembangkan
keterampilan komunikasi yang efektif untuk menyampaikan
harapan dan tujuan organisasi secara jelas dan terbuka
(Dwidienawati & Gandasari, 2018). Pendekatan ini akan
membantu mengurangi miskomunikasi dan meningkatkan
pemahaman antar generasi. Dengan cara ini, pemimpin dapat
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi,
inovasi, dan pertumbuhan.

Selainitu, penjelasan dari penelitian (Ausat et al., 2022)
penting bagi pemimpin untuk memahami motivasi, harapan,
dan gaya kerja Generasi Z untuk meningkatkan keterlibatan
dan produktivitas mereka. Generasi Z dikenal sebagai
generasi yang sangat berorientasi pada tujuan dan nilai-nilai
pribadi. Mereka cenderung lebih termotivasi oleh pekerjaan
yang memiliki makna dan dampak positif daripada sekadar
gaji atau status (Alamanda & Riyanti, 2024) . Oleh karena itu,
pemimpin harus berusaha untuk menyelaraskan tugas dan
tanggung jawab dengan aspirasi dan minat individu.
Memberikan kesempatan untuk pengembangan profesional
dan pelatihan juga sangat penting untuk mempertahankan
keterlibatan Generasi Z. Dengan memahami dan
mengakomodasi  kebutuhan ini, pemimpin  dapat
menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya produktif
tetapi juga memuaskan secara emosional bagi anggota tim
mereka (Vieira et al., 2024)

Penelitian ini berfokus pada tantangan kepemimpinan
dalam mengelola Generasi Z di Indonesia, sebuah topik yang
relevan namun masih kurang diteliti secara mendalam.
Penelitian ini diharapkan mampu menyoroti secara spesifik
bagaimana pemimpin di Indonesia menghadapi dinamika
unik yang dibawa oleh Generasi Z, terutama dalam konteks
budaya kerja yang berbeda dari negara lain. Sebagian besar
literatur yang ada cenderung berfokus pada konteks Barat,
sehingga ada kebutuhan mendesak untuk mengisi
kekosongan ini dengan data dan analisis dari perspektif
Indonesia. Penelitian ini penting melihat meningkatnya
kehadiran Generasi Z di angkatan kerja, yang membawa
karakteristik dan ekspektasi kerja yang berbeda
dibandingkan generasi sebelumnya. Dengan demikian,
memahami tantangan dan peluang yang mereka hadirkan
menjadi krusial untuk mengoptimalkan kinerja organisasi dan
kesejahteraan karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan menggunakan metode studi
literatur, khususnya narrative review, sebagai pendekatan
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utama. Pendekatan ini dipilih untuk menyusun ulasan
literatur dengan teliti dan menyeluruh, dengan tujuan
mensintesis informasi dan data yang sudah ada mengenai
suatu topik, serta memberikan penjelasan yang
komprehensif tentang topik tersebut. Tahapan narrative

literature review mencakup Identification, Screening,
Eligibility, Inclusion.

Langkah pertama adalah Identification, vyaitu
mengumpulkan  artikel-artikel yang relevan dengan

mempertimbangkan tahun terbit dari artikel yang digunakan,
dibatasi dalam rentang waktu 10 tahun, melalui ScienceDirect
dan Google Scholar. Penelusuran "Gaya Kepemimpinan or
Leadership Style" "Generasi Z or Generation Z” “Budaya Kerja

Langkah kedua ialah Screening, yaitu menyeleksi
total jurnal berdasarkan relevansinya terhadap pertanyaan
penelitian yang paling relevan dengan meninjau judul dan
abstrak. Langkah ketiga ialah Eligibility, yaitu menyeleksi
kembali artikel jurnal berdasarkan ketersediaan akses dan
konten vyang tidak keluar atau melebar dari topik
Karakteristik dan preferensi generasi Z, dan gaya
kepemimpinan untuk generasi Z. Terakhir ialah Inclusion, 22
jurnal yang didapatkan memenuhi kriteria terkait dengan
topik karakteristik dan preferensi generasi Z, dan gaya
kepemimpinan untuk generasi Z, kemudian penulis
melakukan review terhadap artikel-artikel tersebut dan
berhasil merumuskan empat sub-tema pembahasan, yaitu (1)

or Work Culture” "Karakteristik Generasi Z or Generation Z  Karakteristik dan preferensi generasi Z; (2) Gaya
Characteristics” ‘Preferensi Generasi Z or Generation Z Kepemimpinan yang efektif untuk generasi Z.
Preferences".
T — - = Keyveord criteria:
-._:_. 3_";.: . ) _.:'. = "Zaya K=pemimpiren or Leagershio
e a =3 Pencarian 2 k= : .
L
Memilah dan memilih artiksl yang ssous Criteria bazed on
SerE AN Derta alltlan da b b=Tia * Relevaros of thet
cored _.' h -1 R - .- 1 | ': . T
.:. ) & Absbract
b,
c - o Menyeieisl 5 : ;-..I_E:!.,- al O ATEAN : {:I'E[l_ﬂ:!fl._:!_ﬂflﬂ
Wengnasllkan N =14 artie| hi gErigar
el kritert gan
Clusio: > "Eaya Kepsmimpdnan or Leodersiip SBhyia”
“Eenerasl I or Fanaroticn 2
‘Budaya Kerja or Waork Culture”
"Earakternstlk Generad £ or Geveration £
Charoctenistics™
“Preferens] Gemerasl 2 or Genanation 2
Prefarancas”
Gambar 1. Bagan Pro ses Pencarian Artikel
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HASIL PENELITIAN

No Penulis Tahun  Judul Metode Hasil
1. Alamanda & 2024 Pengaruh quality of work Kuantitatif Berdasarkan hasil penelitian
Riyanti life terhadap job deskriptif ditemukan bahwa terdapat pengaruh
performance pada yang signifikan antara Quality of Work
karyawan generasi z di Life dengan Job Performance.
perusahaan startup di
Jakarta
2. Ausatetal 2022 The effect of SEM PLS Kepemimpinan transformasional
transformational leadership memiliki dampak yang baik dan
on organizational signifikan terhadap komitmen
commitmentand work organisasi dan kinerja karyawan.
performance
3.  Bharat 2020 Understanding Generation  Kualitatif Studi ini menyajikan enam tema
Z expectations for deskriptif penting untuk merancang dan
effective onboarding mengelola program orientasi yang
efektif bagi Generasi Z. Para
profesional HR harus ingat bahwa ini
juga merupakan kesempatan untuk
meninjau kembali, mendesain ulang,
dan menyesuaikan kembali program
orientasi mereka agar sesuai dengan
karyawan baru
4. Dena 2019 Leadership from kuantitatif dan Hasil yang diperoleh adalah sifat-sifat
Millennials to Generation Z  kuadlitatif pribadi, karakteristik tempat kerja
Transformed dan preferensi kepemimpinan sangat
bervariasi yang menarik kesimpulan
bahwa pemimpin harus dapat
memimpin secara bersamaan
berbagai jenis karyawan yang
berbeda, dengan karakteristik,
keterampilan, nilai dan perilaku yang
berbeda, tidak mungkin
mendefinisikan satu gaya
kepemimpinan tunggal untuk
memimpin di masa depan.
5. Dwidienawati 2018 Understanding Indonesia’s ~ Kuantitatif Temuan dari penelitian ini
& Gandasari generation Z deskriptif menegaskan bahwa tidak seperti Gen
Y, Gen Z di Indonesia juga
menganggap keamanan kerja dan
uang adalah hal yang penting. Tidak
seperti Gen Y, mereka bersedia
bekerja lebih keras untuk
mendapatkan gaji yang lebih tinggi
dan pindah ke kota atau negara lain
untuk mendapatkan kesempatan
kerja yang lebih baik. Mereka juga
menganggap komunikasi tatap muka
itu penting.
6.  Fridayani 2021 Kepemimpinan adaptif Literature review  Penelitian ini memberikan kerangka
dalam agilitas organisasi di konseptual dan analisis yang
era adaptasi kebiasaan membahas bagaimana model
baru kepemimpinan adaptif menjadi model
kepemimpinan yang relevan bagi
organisasi.
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7.  Gabrielova&

Buchko
8. Irawan
9. lIrena & Rusfian

10. Schroth, H.

1. Sakdiyakorn et
al

12.  Singh &
Dangmei

2021

2017

2019

2019

2021

2016

Here comes Generation Z:

Millennials as managers

Expatriates perceptions
toward hofstede’s
Indonesia cultural
dimensions

Hubungan gaya
kepemimpinan
transformasional dan
komunikasi

Are You Ready for Gen Z in

the Workplace?

Understanding generation Z

through collective

consciousness : impacts for

hospitality work and
employment

Understanding the
generation Z : the future
workforce

Mix methode

phenomenological
qualitative study

Kuantitatif

Literature review

Literature review

Literature review

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
generasi Z memiliki preferensi untuk
bekerja secara independen dan
cenderung enggan terlibat dalam
kerja tim. Penelitian ini menekankan
pentingnya manajer milenial untuk
menyesuaikan gaya kepemimpinan
mereka agar dapat memenubhi
kebutuhan generasi Z, seperti
menciptakan kesempatan untuk
bersosialisasi dan berpartisipasi
dalam kegiatan tim.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
mayoritas partisipan setuju bahwa
Indonesia memiliki budaya
kolektivisme dan penghindaran
ketidakpastian yang rendah.
Sementara itu, pengalaman
ekspatriat terhadap dimensi high
power distance di Indonesia berbeda-
beda.

Hasil penelitian menemukan
hubungan yang signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional dan
komunikasi internal dengan kinerja
karyawan Generasi Z di Tokopedia.
Penelitian ini menekankan
pentingnya pemahaman terhadap
pengalaman yang membentuk
perilaku Gen Z, termasuk penggunaan
smartphone dan media sosial, serta
keterlibatan dalam gerakan keadilan
sosial. Dengan memahami kebutuhan
dan perilaku unik mereka, manajer
dapat lebih baik mengintegrasikan
Gen Z ke dalam lingkungan kerja,
yang pada gilirannya dapat
meningkatkan kinerja dan
keberhasilan organisasi

Hubungan antara kesadaran kolektif
dan nilai-nilai menawarkan jalan
menuju pemahaman yang lebih
akurat tentang kelompok generasi
dan perilaku kerja yang sesuai.
Implikasi bagi para manajer dan
kebijakan ditawarkan yang dapat
memfasilitasi daya tarik, retensi, dan
keterlibatan Gen Z di tempat kerja
tahun 2020-an

Makalah ini membahas karakteristik
dan preferensi Generasi Z dari
literatur yang ada sehingga
perusahaan dapat meramalkan dan
membangun tempat kerja yang
sesuai untuk mereka yang pada
gilirannya akan berdampak pada
kinerja organisasi.

DOI: http://dx.doi.org/10.30872/psikostudia.v13i4.16565
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13. Syahdietal 2024 Motivasi kerja generasi Z:  Literaturereview  Hasil temuan penelitian yang telah
kajian literatur dikaji menunjukkan bahwa motivasi
kerja Generasi Z dipengaruhi oleh
faktor-faktor seperti lingkungan
kerja, budaya organisasi, kompensasi,
kepuasan kerja, keseimbangan
kehidupan kerja, keterlibatan
karyawan, serta gaya kepemimpinan.
14. Vieira et al 2024 Talent management and Literature review Penelitian ini menekankan
generation Z : a systematic pentingnya memahami preferensi
literature review through dan motivasi generasi Z untuk
the lens of employer mengembangkan strategi branding
branding perusahaan dan manajemen bakat
yang efektif dalam menarik dan
mempertahankan mereka di pasar
kerja.
PEMBAHASAN pentingnya kesejahteraan mental dan fisik di tempat kerja,

Karakteristik dan Preferensi Generasi Z dalam Konteks
Budaya Kerja Indonesia

Generasi Z adalah individu yang lahir antara tahun 1995
dan 2012. Mereka adalah generasi pertama yang tumbuh
dengan internet dan teknologi digital sebagai bagian integral
dari kehidupan sehari-hari (Utomo & Rachmawati, 2023).
Menurut laporan dari Pew Research Center (Dimock, 2019),
Gen Z dikenal sebagai "digital natives" karena mereka tidak
pernah mengenal dunia tanpa internet atau smartphone.
Mereka lebih terhubung secara global, multikultural, dan
lebih terbuka terhadap perubahan dibandingkan generasi
sebelumnya (Vieira et al., 2024). Gen Z juga menunjukkan
tingkat literasi teknologi yang tinggi dan cenderung
mengandalkan media sosial sebagai sumber informasi utama
mereka. Karakteristik ini menjadikan mereka unik dalam
konteks kerja dan sosial, di mana mereka membawa
perspektif baru dan inovatif ke dalam lingkungan kerja (Zis et
al., 2021).

Generasi Z memiliki preferensi kerja yang berbeda
dibandingkan dengan generasi sebelumnya Mereka
cenderung mencari pekerjaan yang menawarkan fleksibilitas,
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, serta
peluang untuk berkembang dan belajar secara terus-menerus
(Nurgamar et al., 2022). Menurut sebuah studi oleh Deloitte
(2023), Gen Z sangat menghargai lingkungan kerja yang
inklusif dan kolaboratif, di mana mereka merasa didengar dan
dihargai. Selain itu, mereka juga lebih tertarik pada pekerjaan
yang memiliki dampak sosial positif, mencerminkan nilai-nilai
yang pro-sustainability dan tanggung jawab sosial
(Sakdiyakorn et al., 2021). Keinginan mereka untuk bekerja
dalam perusahaan yang berfokus pada inovasi dan memiliki
budaya kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan juga
menjadi prioritas utama (Gabrielova & Buchko, 2021).

Menurut Mahapatra et al (2022) budaya kerja
Generasi Z berbeda signifikan dibandingkan dengan generasi
sebelumnya seperti Baby Boomers, Gen X, dan Millennials.
Generasi sebelumnya cenderung lebih menghargai stabilitas
pekerjaan dan loyalitas terhadap perusahaan, sementara Gen
Z lebih memilih mobilitas dan perkembangan karier yang
cepat (Schroth, 2019). Selain itu, Gen Z lebih menekankan

sesuatu yang mungkin tidak dianggap prioritas oleh generasi
sebelumnya (Syahdi et al., 2024). Perbedaan lainnya adalah
pendekatan terhadap teknologi, di mana Gen Z merasa
nyaman menggunakan berbagai alat digital dan platform
untuk meningkatkan produktivitas dan kolaborasi, generasi
sebelumnya mungkin  menghadapi kesulitan dalam
pembelajaran  untuk  mengadopsi  teknologi  baru
(Dwidienawati & Gandasari, 2018).

Di Indonesia, implikasi sosial dan budaya terhadap
harapan kerja Gen Z sangat berpengaruh. Budaya kolektivis
Indonesia, yang menekankan harmoni dan kerja sama, cocok
dengan preferensi Gen Z untuk lingkungan kerja yang inklusif
dan kolaboratif (Irawan, 2017). Namun, tantangan muncul
dalam bentuk hierarki tradisional dan birokrasi yang masih
kuat di banyak organisasi Indonesia, yang mungkin
bertentangan dengan keinginan Gen Z untuk struktur yang
lebih datar dan dinamis (Lee & Ande, 2023). Selain itu, Gen Z
di Indonesia juga menghadapi ekspektasi untuk mencapai
keseimbangan antara aspirasi modern dan nilai-nilai
tradisional yang dipegang oleh keluarga dan masyarakat
mereka (Chillakuri, 2020). Adaptasi terhadap perubahan ini
memerlukan pendekatan kepemimpinan yang sensitif
terhadap budaya dan fleksibel untuk mengakomodasi
harapan kerja Gen Z sambil mempertahankan keharmonisan
sosial (Hardian & Eric Hermawan, 2022).

Gaya Kepemimpinan yang Efektif dalam Mengelola Generasi
zZ

Menurut (Baldonado, 2018) Gaya kepemimpinan yang
relevan dan efektif untuk Generasi Z adalah kepemimpinan
yang inklusif, fleksibel, dan berbasis teknologi. Pemimpin
harus mampu memberikan arahan yang jelas namun tetap
memberikan ruang bagi kreativitas dan inovasi (Bateh, 2018).
Selain itu, Generasi Z menghargai umpan balik yang cepat dan
konstruktif, serta lingkungan kerja yang mendukung
keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi
(Hinduan et al., 2020). Gaya kepemimpinan transformasional,
yang mendorong inspirasi, motivasi, dan perkembangan
individu, sangat cocok untuk memenuhi kebutuhan dan
harapan Generasi Z (Astuti & Heryadi, 2023).
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Menurut Irena &  Rusfian  (2019)  untuk
mengakomodasi dinamika dan harapan Generasi Z,
pemimpin harus mengadopsi pendekatan yang lebih fleksibel
dan adaptif. Salah satu caranya adalah dengan
memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan efisiensi dan
transparansi dalam komunikasi (Utomo & Rachmawati,
2023). Pemimpin harus mengadopsi platform digital untuk
berinteraksi dengan tim, memberikan umpan balik secara
real-time, dan memantau kinerja. Selain itu, pemimpin juga
harus peka terhadap kebutuhan karyawan untuk
pengembangan diri dan keseimbangan hidup (Vieira et al,,
2024). Menyediakan peluang untuk pelatihan dan
pengembangan karier, serta fleksibilitas dalam jam kerja dan
lokasi, dapat membantu memenuhi harapan Generasi Z
(Alamanda & Riyanti, 2024). Dengan demikian, adaptasi
kepemimpinan ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih inklusif dan mendukung, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan keterlibatan dan retensi karyawan .

Pemimpin yang efektif dalam mengelola Generasi Z
harus memiliki sejumlah keterampilan dan kompetensi kunci.
Pertama, kemampuan komunikasi yang kuat sangat penting
untuk memastikan bahwa visi dan tujuan perusahaan
disampaikan dengan jelas dan dipahami oleh semua anggota
tim. Kedua, empati dan kecerdasan emosional adalah
keterampilan yang penting untuk memahami kebutuhan dan
aspirasi karyawan, serta untuk membangun hubungan yang
positif (Ausat et al., 2022). Ketiga, pemimpin harus memiliki
keterampilan adaptasi dan fleksibilitas untuk menghadapi
perubahan cepat dalam teknologi dan dinamika pasar
(Fridayani, 2021). Terakhir, kemampuan untuk memberikan
umpan balik yang konstruktif dan  mendukung
pengembangan profesional karyawan sangat diperlukan
(Dwidienawati & Gandasari, 2018).

Dengan keterampilan dan kompetensi ini, gaya
kepemimpinan yang cocok adalah gaya kepemimpinan
transformasional, menurut Bass (1985) kepemimpinan
transformasional adalah kepemimpinan yang mampu
menginspirasi, memotivasi, memberikan pengaruh dan
umpan balik sebagai bentuk kepedulian seorang pemimpin
pada preferensi anggotanya. Pemimpin dapat menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan
keterlibatan Generasi Z, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerja dan keberhasilan organisasi.

KESIMPULAN

Mengelola Generasi Z di tempat kerja Indonesia
menghadirkan tantangan unik yang memerlukan perhatian
khusus karena harapan mereka yang berbeda dibandingkan
generasi sebelumnya, seperti fleksibilitas, kesempatan
berkembang cepat, dan lingkungan kerja kolaboratif. Budaya
kerja tradisional Indonesia yang hierarkis sering kali
bertentangan dengan harapan ini, menyebabkan tantangan
seperti keterikatan karyawan yang rendah, komunikasi yang
tidak efektif, dan keseimbangan kerja-kehidupan yang buruk,
yang dapat meningkatkan tingkat turnover dan menurunkan
produktivitas. Untuk mengatasi hal ini, pemimpin perlu
menerapkan gaya kepemimpinan transformasional yang
memotivasi dan menginspirasi melalui visi yang kuat dan
dukungan individu, serta meningkatkan keterlibatan

karyawan melalui komunikasi transparan dan umpan balik
konstruktif.  Selain itu, mengembangkan program
pengembangan karier yang sesuai dengan aspirasi Generasi Z
dan mengimplementasikan  teknologi  digital yang
mendukung fleksibilitas kerja adalah kunci penting.
Pemimpin juga harus menyesuaikan pendekatan mereka
dengan mempertimbangkan elemen budaya lokal,
mendorong partisipasi dan pemberdayaan karyawan, serta
menghargai nilai-nilai budaya seperti gotong royong untuk
menciptakan lingkungan kerja harmonis dan produktif.
Dengan menerapkan praktik-praktik ini, pemimpin di
Indonesia dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif,
mendukung, dan memuaskan bagi Generasi Z.
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