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ABSTRAK 

Lingkungan kerja sektor publik kontemporer semakin diwarnai oleh keberadaan 

pegawai dari berbagai generasi yang bekerja bersamaan. Perbedaan pengalaman sosial dan 

teknologi tercermin dalam tingkat adaptasi, orientasi nilai kerja, serta gaya komunikasi yang 

beragam. Apabila tidak dikelola secara efektif, perbedaan tersebut dapat menimbulkan 

kesenjangan generasi yang menghambat kolaborasi dan menurunkan kinerja organisasi. Artikel 

ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor utama yang berkontribusi terhadap 

kesenjangan multigenerasi di lingkungan kerja sektor publik serta menganalisis peran loyalitas 

dan kepercayaan organisasi dalam memitigasi dampak negatifnya. Penelitian ini menggunakan 

metode Systematic Literature Review (SLR) dengan mengacu pada kerangka PRISMA. 

Referensi diperoleh dari artikel yang dipublikasikan di Scopus dan Google Scholar pada 

periode 2016–2024 yang diseleksi berdasarkan kriteria inklusi dan eksklusi sesuai topik yang 

telah ditetapkan. Sebanyak 20 artikel yang relevan dianalisis secara kualitatif melalui 

pengelompokan tema dan sintesis konseptual. Kajian ini berfokus pada tiga dimensi utama 

yang membentuk dinamika multigenerasi dalam organisasi, yaitu adaptasi teknologi, nilai-nilai 

kerja, dan gaya komunikasi. Hasil kajian menunjukkan bahwa kesenjangan generasi paling 

menonjol terjadi pada aspek adaptasi teknologi, khususnya terkait penggunaan sistem digital, 

kecepatan adopsi inovasi, dan preferensi metode kerja. Perbedaan nilai kerja, seperti orientasi 

terhadap fleksibilitas, stabilitas, dan komitmen organisasi, semakin memperkuat potensi 

ketegangan antargenerasi. Variasi gaya komunikasi juga kerap menjadi sumber miskomunikasi 

dalam kerja tim. Namun, loyalitas dan kepercayaan organisasi berperan penting sebagai faktor 

moderasi dengan mendorong kolaborasi lintas generasi, memfasilitasi transfer pengetahuan, 

dan meningkatkan keterlibatan pegawai. Artikel ini menegaskan pentingnya kebijakan 
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manajemen sumber daya manusia yang inklusif untuk memperkuat literasi digital, 

meningkatkan komunikasi lintas generasi, dan membangun kepercayaan. 

Kata kunci: Tenaga Kerja Mutligenerasi, Nilai Kerja, Dinamika Organisasi 

 

Abstract 

The contemporary public sector workplace is increasingly characterized by employees 

from multiple generations working together. Differences in social and technological 

experiences shape varying levels of technological adaptation, work values, and communication 

styles. If not effectively managed, these differences may create generational gaps that hinder 

collaboration and reduce organizational performance. This research is designed to examine 

the roots of generational divides within public institutions and to evaluate how trust and loyalty 

toward the organization can serve as stabilizing forces that lessen the harmful consequences 

of such divides. This research adopts a Systematic Literature Review (SLR) approach guided 

by the PRISMA protocol. Relevant studies published between 2016 and 2024 in journals 

indexed by Scopus and Google Scholar were screened and selected through clearly defined 

inclusion and exclusion standards. A total of 20 relevant articles were analyzed qualitatively 

through thematic classification and conceptual synthesis. The review focuses on three main 

dimensions shaping multigenerational dynamics: technological adaptation, work values, and 

communication styles. The findings reveal that generational gaps are most evident in 

technological adaptation, particularly in the use of digital systems and the speed of innovation 

adoption. Differences in work values such as preferences for flexibility, stability, and 

organizational commitment further intensify intergenerational tensions. Variations in 

communication styles also contribute to workplace misunderstandings. Organizational trust 

and loyalty are identified as key moderating elements that encourage intergenerational 

cooperation, support effective knowledge sharing, and increase employee involvement. The 

findings underscore the importance of inclusive human resource strategies aimed at advancing 

digital competencies, strengthening communication across age groups, and reinforcing trust 

within the organization. 

Keywords: Multigenerational Workforce, Work Values, Organizational Dynamics 

 

 

A. PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi yang 

berlangsung secara cepat telah 

mentransformasi struktur serta pola 

operasional organisasi di berbagai sektor, 

termasuk sektor publik (Nichols et al., 

2022). Berbagai lembaga sektor publik 

semakin dituntut untuk mengadopsi 

perangkat digital yang dapat meningkatkan 

efisiensi operasional, akurasi data, dan 

penyampaian layanan. Namun, 

transformasi digital bukan hanya tantangan 

teknis tetapi juga masalah sumber daya 

manusia (Abdussamad, 2024). Hal ini 

terutama terlihat pada organisasi dengan 

tenaga kerja multigenerasi, di mana 

karyawan berbeda dalam kapasitas dan 

kemauan mereka untuk beradaptasi dengan 

teknologi baru (Colbert et al., 2016; Ng & 

Feldman, 2014). Salah satu masalah 

organisasi yang muncul adalah fenomena 

"kesenjangan generasi" yang merujuk pada 

perbedaan yang timbul karena perbedaan 

kemampuan teknologi, nilai-nilai, dan 
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preferensi komunikasi antar generasi. 

Generasi muda, seperti Milenial 

dan Generasi Z, cenderung lebih mahir 

teknologi dan mudah beradaptasi, 

sementara generasi yang lebih tua, 

termasuk Generasi X dan Baby Boomers, 

mungkin memerlukan dukungan dan waktu 

tambahan untuk mengadopsi sistem baru 

(Rubel et al., 2017).Perbedaan teknologi 

ini dapat menghambat kolaborasi dan 

mengurangi produktivitas, karena 

kompetensi digital yang tidak merata dapat 

menyebabkan inefisiensi alur kerja dan 

gangguan komunikasi (Amimakmur et al., 

2024). Berdasarkan data dari Badan 

Kepegawaian Negara (BKN), hingga 

September 2025 jumlah Aparatur Sipil 

Negara (ASN) tercatat mencapai 5.359.209 

orang. Generasi Y (1977-1994) menjadi 

kelompok terbesar dengan proporsi 57%, 

disusul generasi X (1965-1976) sebesar 

30%, generasi Z (1995-2010) sebesar 12%, 

dan Baby Boomers (1946-1954) yang 

tinggal 1%. 

Komposisi generasi yang berbeda 

ini memperkuat tantangan manajerial yang 

dihadapi organisasi sektor publik karena 

setiap generasi memiliki karakteristik 

tersendiri dalam adaptasi teknologi, nilai 

kerja, dan gaya komunikasi. Kondisi 

demografis yang heterogen ini sekaligus 

menunjukkan bahwa pengelolaan 

kesenjangan multigenerasi harus menjadi 

fokus dalam upaya meningkatkan 

efektivitas kolaborasi, inovasi, dan 

pelayanan publik di Indonesia. Hal tersebut 

menegaskan urgensi kajian sistematis 

terhadap faktor-faktor penentu 

kesenjangan multigenerasi, termasuk peran 

loyalitas dan kepercayaan organisasi 

sebagai strategi yang adaptif di lingkungan 

kerja sektor publik Indonesia.  

Selain teknologi, perbedaan 

generasi juga tercermin dalam nilai-nilai 

tempat kerja dan gaya komunikasi (Ozolina 

et al., 2024). Misalnya, karyawan yang 

lebih muda sering menghargai fleksibilitas, 

otonomi, dan kolaborasi, sementara 

karyawan senior mungkin 

memprioritaskan struktur, formalitas, dan 

stabilitas (Twenge, 2010). Nilai-nilai yang 

bertentangan ini memengaruhi bagaimana 

individu memandang peran mereka, 

berinteraksi dengan kolega, dan 

menanggapi perubahan organisasi. Selain 

itu, preferensi komunikasi sangat 

bervariasi, dengan karyawan yang lebih 

muda umumnya lebih menyukai 

komunikasi digital dan asinkron, kemudian 

karyawan senior lebih menyukai interaksi 

langsung dan tatap muka (Bennett, 2012; 

Myers & Sadaghiani, 2010). 

Jika perbedaan ini tidak dikelola 

secara efektif, hal itu dapat menyebabkan 

miskomunikasi, ketegangan interpersonal, 

dan berkurangnya kekompakan tim. 

Perbedaan generasi ini pada akhirnya dapat 

memengaruhi loyalitas organisasi. 

Loyalitas organisasi mencerminkan 

komitmen psikologis karyawan terhadap 

organisasi dan kesediaan mereka untuk 

selaras dengan tujuan organisasi (Nichols 

et al., 2022). Ketika karyawan merasa 

dikucilkan, disalahpahami, atau tidak 

mampu mengekspresikan diri karena 

perbedaan generasi, tingkat keterlibatan 

dan loyalitas mereka dapat menurun 

(Nindyati, 2017). Bagi organisasi dengan 

mandat yang membutuhkan akuntabilitas 

dan keberlanjutan layanan jangka panjang, 

memupuk loyalitas di semua kelompok 

generasi sangat penting. 

Faktor kunci dalam mengelola 

keragaman generasi adalah kepercayaan. 

Kepercayaan memfasilitasi komunikasi 

terbuka, keamanan psikologis, dan 

kemauan untuk berkolaborasi, terutama 

dalam tim yang terdiri dari berbagai 

kelompok usia (Lyons & Kuron, 2014). 

Dalam lingkungan yang memiliki tingkat 
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kepercayaan tinggi, karyawan yang lebih 

muda merasa lebih nyaman memberikan 

ide, dan karyawan yang lebih tua merasa 

dihormati dan didukung (Hungerford & 

Cleary, 2021). Kepercayaan membantu 

menjembatani perbedaan dan mendorong 

pertukaran pengetahuan antar generasi, 

meningkatkan kemampuan beradaptasi dan 

keterlibatan (Fitriani et al., 2020). 

Hal ini juga mengurangi resistensi 

terhadap perubahan, terutama selama 

transisi teknologi. Meskipun isu-isu ini 

semakin relevan, masih terdapat 

kesenjangan yang signifikan dalam 

literatur. Sebagian besar penelitian yang 

ada tentang adaptasi teknologi, nilai-nilai, 

dan gaya komunikasi berfokus pada 

organisasi sektor swasta dan tidak 

membahas karakteristik unik lembaga 

publik. Di Indonesia, sektor publik 

menghadirkan tantangan khusus seperti 

struktur birokrasi yang kaku, demografi 

generasi yang beragam, dan harapan yang 

tinggi terhadap transparansi dan 

akuntabilitas (Downs, 2019; Rubel et al., 

2017). Faktor-faktor ini menjadikan 

penting untuk mempelajari bagaimana 

dinamika multigenerasi memengaruhi 

kinerja dan kohesi organisasi (Lyons et al., 

2019). 

Selain itu, peran loyalitas dan 

kepercayaan organisasi dalam mengurangi 

dampak kesenjangan generasi belum 

sepenuhnya dieksplorasi. Hanya sedikit 

penelitian yang mengkaji bagaimana 

variabel-variabel ini berinteraksi dalam 

model yang komprehensif, khususnya di 

lembaga publik di mana taruhan 

keselarasan dan kinerja organisasi sangat 

tinggi. Kemungkinan peran loyalitas 

organisasi sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara faktor generasi dan 

munculnya kesenjangan, serta fungsi 

moderasi kepercayaan dalam dinamika 

tersebut, memberikan kontribusi 

konseptual baru bagi kajian perilaku 

organisasi dan manajemen sumber daya 

manusia. 

Penelitian ini berupaya mengatasi 

kesenjangan tersebut dengan melakukan 

tinjauan literatur terstruktur mengenai 

faktor-faktor penentu terjadinya 

kesenjangan antargenerasi. Fokusnya 

adalah pada tiga faktor utama: adaptasi 

teknologi, nilai-nilai di tempat kerja, dan 

gaya komunikasi. Dengan mensintesis 

wawasan dari studi empiris sebelumnya 

yang bersumber dari Scopus, tinjauan ini 

memberikan landasan konseptual untuk 

penelitian masa depan dan rekomendasi 

praktis bagi organisasi yang berupaya 

meningkatkan harmoni dan efektivitas 

antargenerasi. Temuan studi ini sangat 

relevan dengan sektor publik di Indonesia, 

di mana multigenerasi umum terjadi dan 

kebutuhan akan tenaga kerja yang efisien, 

kolaboratif, dan loyal sangat penting. 

Dengan menyoroti pentingnya strategi 

teknologi inklusif, nilai-nilai bersama, dan 

komunikasi yang adaptif, tinjauan ini 

bertujuan untuk memberikan informasi 

bagi pengembangan kebijakan sumber 

daya manusia yang mendorong integrasi 

antar generasi, kepercayaan, dan komitmen 

organisasi sektor publik dalam jangka 

panjang. 

 

B. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan metode 

Systematic Literature Review (SLR) untuk 

secara sistematis mengidentifikasi, 

mengkaji, dan mengintegrasikan hasil-

hasil penelitian sebelumnya (Anwar & 

Aprilianisa, 2022), terkait faktor-faktor 

penentu kesenjangan generasi dalam 

lingkungan kerja multigenerasi. Kajian 

difokuskan pada bagaimana adaptasi 

teknologi, nilai-nilai kerja, dan gaya 

komunikasi dipahami dalam literatur 

sebagai determinan utama perbedaan 
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antargenerasi, serta bagaimana loyalitas 

dan kepercayaan organisasi 

dikonstruksikan sebagai mekanisme yang 

berpotensi mereduksi kesenjangan 

tersebut. 

Melalui sintesis tematik, penelitian 

ini bertujuan membangun pemahaman 

konseptual yang komprehensif mengenai 

dinamika multigenerasi dalam konteks 

organisasi sektor publik. Metode SLR 

memastikan proses yang ketat, tidak bias, 

dan transparan untuk mengidentifikasi, 

menilai, dan mengintegrasikan studi yang 

ada (Amimakmur et al., 2024; Rudolph et 

al., 2021). 

1. Menentukan Kriteria Kelayakan 

Tinjauan ini meliputi artikel-artikel 

jurnal yang dipublikasikan oleh 

penerbit terindeks di Scopus dan 

Google Scholar dalam rentang waktu 

2016 hingga 2024, dan tersedia dalam 

teks lengkap. Studi yang dipilih harus 

membahas satu atau lebih topik 

berikut: Generasi Kesenjangan, 

Adaptasi Teknologi, Nilai-Nilai 

Tempat Kerja, Gaya Komunikasi, 

Loyalitas Organisasi, atau 

Kepercayaan, khususnya dalam 

konteks organisasi sektor publik atau 

lingkungan kelembagaan 

multigenerasi lainnya. 

2. Mendefinisikan Sumber Informasi 

Penelusuran literatur dilakukan 

dengan menggunakan basis data yang 

sudah terpercaya, khususnya Scopus 

dan Google Scholar, karena 

pengindeksan ekstensifnya terhadap 

publikasi berkualitas tinggi di bidang 

ilmu sosial, administrasi publik, dan 

studi organisasi. 

3. Pemilihan Studi 

Istilah pencarian yang digunakan 

meliputi: "Gerakan Generasi 

Kesenjangan," "Adaptasi Teknologi," 

"Nilai-Nilai Tempat Kerja," "Gaya 

Komunikasi," "Loyalitas 

Organisasi,"Kepercayaan," 

"Multigenerasi" "Tenaga Kerja," dan 

"Sektor Publik." 

Proses seleksi terdiri dari: 

a) Menyaring judul dan abstrak 

untuk menyingkirkan studi yang 

tidak relevan; 

b) Membaca teks lengkap dari 

artikel-artikel yang tersisa; 

c) Tahap akhir seleksi mencakup 

studi-studi yang memenuhi 

kriteria kelayakan serta relevansi 

yang telah ditetapkan 

sebelumnya. 

Proses seleksi juga mencakup 

upaya untuk mengidentifikasi dan 

mengurangi potensi bias pelaporan dengan 

memastikan bahwa semua hasil relevan 

yang tercatat dalam literatur disertakan. 

Lebih lanjut, studi ini bertujuan untuk 

menghindari pemilihan studi hanya 

berdasarkan hasil positif atau yang lebih 

menonjol dengan secara ketat menyaring 

judul dan abstrak serta membaca teks 

lengkap dari artikel yang tersisa. 

1. Proses Pengumpulan Data 

Ekstraksi manual dilakukan untuk 

mengumpulkan informasi penting dari 

setiap artikel. Elemen yang diekstrak 

meliputi penulis, tahun publikasi, 

lokasi penelitian, ukuran sampel, 

metode, variabel yang diteliti, dan 

temuan utama yang berkaitan dengan 

dinamika generasi, loyalitas, 

kepercayaan, dan integrasi teknologi 

di tempat kerja. 

2. Pemilihan dan Sintesis Item Data 

Data yang diekstrak dikategorikan 

berdasarkan tahun publikasi, negara, 

metodologi, dan variabel inti. 

Kemudian dilakukan sintesis kualitatif 

untuk mengidentifikasi tren, kerangka 

teoretis, dan kesenjangan penelitian 

terkait keragaman generasi dan 
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pengelolaannya di organisasi sektor 

publik. 

3. Kriteria Inklusi Akhir 

Penelitian diikutsertakan apabila 

memenuhi kriteria yang telah 

ditetapkan berikut ini: 

1) Diterbitkan dalam kurun waktu 

2016-2024. 

2) Artikel yang disertakan harus 

tersedia dalam format teks 

lengkap dan ditulis dalam bahasa 

Inggris maupun bahasa 

Indonesia. 

3) Membahas konstruk-konstruk 

yang relevan dalam model 

penelitian (Pembentukan 

Kesenjangan, loyalitas, 

kepercayaan, teknologi, 

komunikasi, atau nilai-nilai 

tempat kerja) 

4) Berfokus pada sektor publik atau 

lembaga dengan tim 

multigenerasi. 

Metode terstruktur ini memastikan 

bahwa temuan yang diperoleh dari tinjauan 

ini dapat diandalkan, komprehensif, dan 

dapat diterapkan pada lembaga publik yang 

bertujuan untuk mengurangi kesenjangan 

generasi dan meningkatkan integrasi di 

tempat kerja. Untuk meminimalkan risiko 

bias, peneliti menganalisis secara manual 

seluruh isi semua artikel yang disertakan 

tanpa menggunakan alat otomatisasi. 

Selain itu, Microsoft Excel digunakan 

untuk mencatat dan mengatur informasi 

yang diekstrak, sehingga mengurangi 

kemungkinan duplikasi dan memastikan 

konsistensi dalam manajemen data. 

 

C. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pencarian literatur dilakukan 

melalui basis data Google Scholar dan 

Scopus. Kata kunci yang digunakan dalam 

proses penelusuran adalah “Gap 

Generation”. Artikel yang 

dipertimbangkan merupakan publikasi 

berbahasa Inggris yang diterbitkan pada 

periode 2016 hingga 2024. Pencarian awal 

menghasilkan total 159 artikel. Langkah 

selanjutnya melibatkan evaluasi dan 

penyaringan artikel berdasarkan kriteria 

kelayakan yang telah ditentukan, yang 

meliputi analisis judul, abstrak, dan kata 

kunci. Hasilnya, 20 artikel dipilih untuk 

analisis lebih lanjut, dengan fokus pada 

faktor-faktor penentu terjadinya 

kesenjangan dalam lingkungan kerja 

multigenerasi, khususnya di organisasi 

sektor publik. Detail lebih lanjut dapat 

dilihat pada Gambar 1.
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Identification of studies via databases and registers

Record identified from:

Databases (n=1)

Scopus (n=159)

Registers (n=159)

Record removed before screening:

Non-article document type: 35

Non-journal source type: 28

Outside the period (2016-2024): 24

Records screened

(n=74)

Report sought for retrieval

(n=51)

Report assessed for eligibility

(n=36)

Studies included in the review 

(n=20)

Reports of included studies 

(n=20)

Records excluded by title and abstract

(n=23)

Reports not retrieved

(n=15)

Report excluded:

Addressed relevant constructs 

within the research model 

(n=16)

Id
e
n

ti
fi

c
a
ti

o
n

s
S

c
re

e
n

in
g

In
c
lu

d
e
d

 
 

Gambar 1. Diagram Alur PRISMA 

Sumber: Hasil Olahan Penulis, 2026. 

 

 
Sebagian besar artikel yang terpilih 

menggunakan pendekatan kuantitatif, 

khususnya melalui analisis regresi dan 

Structural Equation Modeling (SEM), atau 

analisis jalur untuk meneliti hubungan 

antara variabel-variabel kunci, yaitu 

Adaptasi Teknologi, Nilai-Nilai Tempat 

Kerja, Gaya Komunikasi, Loyalitas 

Organisasi, dan Kepercayaan. Sebagian 

kecil studi menggunakan metode kualitatif, 

termasuk studi kasus dan wawancara, 

untuk mengeksplorasi interaksi yang lebih 

kompleks antara perbedaan generasi di 

tempat kerja. Temuan-temuan tersebut 

mengungkapkan tema yang konsisten: 

dampak kesenjangan generasi terhadap 

kohesi dan kinerja organisasi. Secara 

khusus, artikel-artikel tersebut 

mengeksplorasi bagaimana perbedaan 

dalam adaptasi teknologi, preferensi 

komunikasi, dan nilai-nilai tempat kerja 

berkontribusi pada terciptanya 

kesenjangan. Selain itu, peran moderasi 

Loyalitas dan Kepercayaan Organisasi 

dalam mengurangi dampak buruk dari 

perbedaan generasi ini disoroti dalam 

beberapa studi (lihat Tabel 1). Sintesis 

literatur mengidentifikasi konsensus yang 

jelas bahwa pengelolaan perbedaan 

generasi yang efektif, khususnya melalui 

pemupukan kepercayaan dan loyalitas 

organisasi, dapat secara signifikan 

mengurangi dampak terciptanya 

kesenjangan. Temuan ini memberikan 

kontribusi terhadap diskursus yang terus 

berkembang mengenai tenaga kerja 

multigenerasi, khususnya di organisasi 

sektor publik, di mana mengatasi 

kesenjangan ini sangat penting untuk 

keberhasilan organisasi jangka panjang dan 
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keterlibatan karyawan. 

 

1. Sistematisasi Penentu 

Dari hasil pencarian artikel yang 

dipilih pada seleksi pertama, dampaknya 

terhadap Gap Generation dianalisis lebih 

lanjut dengan kriteria tambahan berikut: 

a) Adaptasi Teknologi, Nilai-nilai 

Tempat Kerja, dan Gaya Komunikasi 

digunakan sebagai variabel 

independen. 

b) Loyalitas dan Kepercayaan Organisasi 

digunakan sebagai variabel dependen. 

c) Studi ini memfokuskan pada 

penelitian yang dilaksanakan di 

organisasi sektor publik dan 

lingkungan kelembagaan lainnya yang 

memiliki tim multigenerasi. 

d) Penelitian ini meninjau kesamaan 

karakteristik seperti tingkat adopsi 

teknologi, preferensi komunikasi, dan 

perbedaan budaya kerja antar 

generasi. 

Berdasarkan kriteria tersebut, 

penentu, indikator, hasil, kesimpulan, dan 

referensi dari Gap Generation dirangkum 

dalam Tabel 1 yang mnghasilkan 20 artikel 

yang sesuai. 

 

Tabel 1. Daftar Artikel dan Sintesis Kualitatif 

 
No. Penulis 

& 

Tahun 

  Judul Negara, 

Sampel 

& 

Metode 

Tujuan Temuan Kesimpulan 

1. (Rubel et 

al., 

2017) 

“Adaptasi 

Teknologi: 

Pengaruh 

Manajemen 

Sumber 

Daya 

Manusia 

dengan 

Keterlibata

n Tinggi” 

Malaysia

, 

Kuantitat

if, SEM 

Untuk 

meneliti 

peran 

manajemen 

sumber daya 

manusia dan 

kepercayaan 

dalam 

adaptasi 

teknologi 

Manajeme

n SDM 

dengan 

keterlibata

n tinggi 

memberika

n pengaruh 

positif 

terhadap 

kepercayaa

n 

organisasi 

dan 

adaptasi 

teknologi 

Praktik 

manajemen 

sumber daya 

manusia 

sangat 

penting 

dalam 

menumbuhk

an 

kepercayaan 

dan adopsi 

teknologi 

baru 

2. (Abooba

ker et 

al., 

2022) 

“Workplac

e 

Spirituality, 

Work-

Family 

Conflict 

And 

Intention to 

Stay: An 

Intrinsic 

Motivation

al 

Perspective 

Among 

Teachers” 

India, 

200 

Generasi 

Milenial, 

Kuantitat

if 

Untuk 

mengeksplor

asi dampak 

spiritualitas 

di tempat 

kerja 

terhadap 

loyalitas 

karyawan 

Spiritualita

s 

memberika

n pengaruh 

positif 

terhadap 

loyalitas 

karyawan 

di 

kalangan 

generasi 

milenial 

Spiritualitas 

dapat 

meningkatka

n komitmen 

organisasi, 

terutama di 

kalangan 

Generasi 

Milenial 
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No. Penulis 

& 

Tahun 

  Judul Negara, 

Sampel 

& 

Metode 

Tujuan Temuan Kesimpulan 

3. (Brinck 

et al., 

2023) 

“Altruistic 

Work 

Values’ 

Relevance 

for 

Organisati

onal 

Commitme

nt in 

Germany” 

Studi ini 

menggun

akan 

sampel 

sebanyak 

1.974 

karyawa

n di 

Jerman 

Untuk 

menyelidiki 

nilai-nilai 

kerja 

altruistik dan 

hubungannya 

dengan 

komitmen 

organisasi 

Nilai-nilai 

altruistik 

berdampak 

positif 

terhadap 

komitmen 

karyawan 

Sikap 

altruisme di 

tempat kerja 

memperkuat 

loyalitas dan 

retensi 

karyawan 

4. (İlhan et 

al., 

2020)  

“The 

Moderating 

Role of 

Work 

Engagemen

t in the 

Relationshi

p 

Between 

Work 

Values and 

Affective 

Organizati

onal 

Commitme

nt of 

Generation 

Y 

Production 

Workers in 

Industry” 

Turki, 

120 

pekerja 

produksi, 

SEM 

Untuk 

menilai efek 

moderasi 

keterlibatan 

kerja dalam 

hubungan 

antara nilai-

nilai kerja 

dan 

komitmen 

organisasi 

Keterlibata

n kerja 

memodera

si 

hubungan 

antara 

nilai-nilai 

kerja dan 

komitmen 

organisasi 

Tingkat 

keterlibatan 

yang tinggi 

meningkatka

n komitmen 

terhadap 

nilai-nilai 

kerja dan 

tujuan 

organisasi 

5. (Fitriani 

et al., 

2020) 

“Gaya 

komunikasi 

pengulas 

dalam 

video 

ulasan 

produk di 

YouTube” 

Indonesi

a, 100 

responde

n, Survei 

Untuk 

meneliti 

bagaimana 

gaya 

komunikasi 

memengaruhi 

loyalitas 

saluran 

Gaya 

komunikas

i 

memengar

uhi 

loyalitas 

pemirsa di 

saluran 

ulasan 

produk 

YouTube 

Menyesuaik

an gaya 

komunikasi 

meningkatka

n loyalitas 

terhadap 

saluran 

komunikasi 

6. (Havidz 

& Yandi, 

2020). 

“Determin

ation of 

Organizati

onal 

Commitme

nt: 

Perceived 

Organizati

onal 

Support, 

Communic

Indonesi

a, 200 

karyawa

n, 

Kuantitat

if 

Untuk 

mengeksplor

asi 

bagaimana 

persepsi 

dukungan 

organisasi 

dan 

kepemimpina

n 

memengaruhi 

Dukungan 

organisasi 

dan 

kepemimpi

nan 

merupakan 

prediktor 

penting 

terhadap 

komitmen 

karyawan 

Sistem 

pendukung 

yang kuat 

sangat 

penting 

untuk 

mempertaha

nkan 

komitmen 

organisasi 

yang tinggi 
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No. Penulis 

& 

Tahun 

  Judul Negara, 

Sampel 

& 

Metode 

Tujuan Temuan Kesimpulan 

ation, and 

Leadership 

Styles 

(A Human 

Resource 

Manageme

nt 

Literature 

Study)” 

komitmen 

7. (Aparici

o et al., 

2021) 

“Gamificat

ion and 

reputation: 

key 

determinan

ts of e-

commerce 

usage and 

repurchase 

intention” 

Tidak 

tersedia, 

Ulasan 

Untuk 

mengeksplor

asi perbedaan 

generasi 

dalam adopsi 

teknologi, 

khususnya 

Generasi 

Milenial dan 

Generasi Z 

dalam 

lingkungan 

pendidikan 

Berfokus 

pada 

perbedaan 

generasi 

dalam 

adopsi 

teknologi 

dalam 

konteks 

pendidikan 

Generasi 

milenial dan 

generasi 

seabad 

menunjukka

n preferensi 

yang 

berbeda 

terhadap 

teknologi 

dibandingka

n dengan 

generasi 

yang lebih 

tua 

8. (Juliana 

& 

Anshori, 

2023) 

“The Role 

of Children 

in Bridging 

the 

Technologi

cal Gap of 

Parents: A 

Social 

Philosophy 

Perspective 

in the 

Digital 

Era” 

Tidak 

berlaku, 

Perspekti

f Filsafat 

Sosial 

Untuk 

mengeksplor

asi 

bagaimana 

generasi 

muda 

menjembatan

i kesenjangan 

teknologi 

antara 

generasi tua 

dan generasi 

muda dalam 

lingkungan 

keluarga 

Generasi 

muda 

membantu 

generasi 

yang lebih 

tua 

mengadops

i teknologi 

baru 

Menyoroti 

pentingnya 

kolaborasi 

antar 

generasi 

dalam 

menjembata

ni 

kesenjangan 

teknologi 

9. (Ardians

yah & 

Darmase

tiawan, 

2019) 

“Psycholog

ical well-

being and 

workplace 

relations 

gaps on 

generation

al 

Differences

” 

Indonesi

a, 

Kuantitat

if 

(Survei) 

Untuk 

menyelidiki 

bagaimana 

perbedaan 

generasi 

memengaruhi 

kesejahteraan 

psikologis 

dan 

hubungan di 

tempat kerja 

Perbedaan 

generasi 

memengar

uhi 

hubungan 

kerja dan 

kesejahtera

an secara 

keseluruha

n di tempat 

kerja 

Memahami 

kesenjangan 

ini sangat 

penting 

untuk 

meningkatka

n hubungan 

di tempat 

kerja dan 

kesejahteraa

n karyawan 
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No. Penulis 

& 

Tahun 

  Judul Negara, 

Sampel 

& 

Metode 

Tujuan Temuan Kesimpulan 

10. (Sagiv & 

Roccas, 

2021) 

“How Do 

Values 

Affect 

Behavior? 

Let Me 

Count the 

Ways” 

Tidak 

tersedia, 

Tinjauan 

Pustaka 

Untuk 

meneliti 

dampak nilai-

nilai pribadi 

lintas 

generasi 

terhadap 

perilaku 

organisasi 

Nilai-nilai 

pribadi 

memengar

uhi 

kepuasan 

kerja, 

perilaku, 

dan 

loyalitas di 

berbagai 

generasi 

Organisasi 

perlu 

memahami 

nilai-nilai 

antargeneras

i untuk 

mengelola 

dinamika 

tempat kerja 

secara 

efektif 

11. (Abdulla

h & 

Harsono, 

2021) 

“Organizat

ional 

Commitme

nt and 

Loyalty: A 

Millennial 

Generation 

Perspective 

in 

Indonesia” 

Indonesi

a, Survei 

Untuk 

menganalisis 

komitmen 

dan loyalitas 

organisasi 

dari 

perspektif 

Generasi 

Milenial 

Generasi 

milenial 

memiliki 

perspektif 

unik 

tentang 

loyalitas 

organisasi 

yang 

dipengaruh

i oleh 

nilai-nilai 

pribadi dan 

tempat 

kerja 

Memahami 

perspektif 

Generasi 

Milenial 

membantu 

dalam 

menumbuhk

an 

komitmen 

dan loyalitas 

dalam 

organisasi 

12. (Budi, 

2021) 

“Minimalis

ir konflik 

dalam 

kesenjanga

n generasi 

melalui 

perusahaan 

komunikasi 

interperson

al” 

Indonesi

a, 

Kualitati

f (Studi 

Kasus) 

Untuk 

mengeksplor

asi strategi 

penyelesaian 

konflik untuk 

kesenjangan 

generasi 

dalam 

komunikasi 

Pendekata

n 

komunikas

i 

interperson

al dapat 

meminimal

kan konflik 

antar 

generasi 

dalam 

organisasi 

Strategi 

komunikasi 

yang efektif 

adalah kunci 

untuk 

menyelesaik

an konflik 

antar 

generasi di 

tempat kerja 

13. (Budiant

o et al., 

2021) 

“Komitmen 

organisasio

nal pada 

karyawan 

generasi 

milenial: 

Peran nilai 

kerja dan 

kepuasan 

kerja” 

Indonesi

a, 

Kuantitat

if 

(Survei) 

Untuk 

menyelidiki 

bagaimana 

nilai-nilai 

kerja dan 

kepuasan 

kerja 

memengaruhi 

komitmen 

organisasi di 

kalangan 

Generasi 

Milenial 

Nilai-nilai 

kerja dan 

kepuasan 

kerja 

memiliki 

dampak 

signifikan 

terhadap 

komitmen 

organisasi 

generasi 

Milenial 

Memperhati

kan nilai-

nilai dan 

kepuasan 

generasi 

Milenial 

sangat 

penting 

untuk 

menumbuhk

an 

komitmen di 

tempat kerja 
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No. Penulis 

& 

Tahun 

  Judul Negara, 

Sampel 

& 

Metode 

Tujuan Temuan Kesimpulan 

14. (Downs, 

2019) 

“Menjemba

tani 

kesenjanga

n: 

Bagaimana 

generasi 

berkomuni

kasi” 

Tidak 

tersedia, 

Tinjauan 

Pustaka 

Untuk 

mengeksplor

asi perbedaan 

generasi 

dalam 

komunikasi 

dan 

dampaknya 

pada interaksi 

di tempat 

kerja 

Generasi 

yang 

berbeda 

memiliki 

preferensi 

metode 

komunikas

i yang 

berbeda, 

yang 

memengar

uhi 

efisiensi di 

tempat 

kerja 

Menjembata

ni 

kesenjangan 

komunikasi 

sangat 

penting 

untuk 

meningkatka

n efektivitas 

dan 

kolaborasi 

organisasi 

15. (Baham 

et al., 

2023) 

“Generatio

nal 

differences 

in handling 

technology 

interruptio

ns: a 

qualitative 

study” 

Amerika 

Serikat, 

wawanca

ra, 

kualitatif 

Untuk 

meneliti 

sejauh mana 

individu 

menangani 

gangguan 

CMC secara 

berbeda 

berdasarkan 

peran 

teknologi dan 

tingkat 

pervasivitasn

ya di 

lingkungan 

tempat 

mereka 

tumbuh 

Tipe 

pengguna 

digital 

native dan 

digital 

immigrant 

mencirikan 

perbedaan 

antara 

mereka 

yang 

tumbuh di 

dunia 

sistem 

informasi 

yang ada 

di mana-

mana dan 

mereka 

yang 

tumbuh 

sebelum 

era 

tersebut 

Perbedaan 

generasi 

memiliki 

perbedaan 

dalam 

bekerja 

menggunaka

n teknologi 

peralatan 

16. (Lukiyan

a, 2020) 

“Pengaruh 

Perkemban

gan 

Teknologi 

Aplikasi 

Smartphon

e dan 

Manajemen 

Mandiri 

terhadap 

Sikap dan 

Perilaku 

Generasi 

Milenial 

Indonesi

a, 

Survei, 

Regresi 

Untuk 

meneliti 

bagaimana 

teknologi 

ponsel pintar 

dan 

manajemen 

diri 

memengaruhi 

perilaku 

Generasi 

Milenial 

Kecerdasa

n 

emosional 

memodera

si dampak 

teknologi 

ponsel 

pintar dan 

manajeme

n diri 

terhadap 

perilaku 

Generasi 

Milenial 

Kemampuan 

manajemen 

diri dan 

kecerdasan 

emosional 

generasi 

milenial 

merupakan 

kunci untuk 

beradaptasi 

dengan 

teknologi 
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No. Penulis 

& 

Tahun 

  Judul Negara, 

Sampel 

& 

Metode 

Tujuan Temuan Kesimpulan 

yang 

dimoderasi 

oleh 

Kecerdasan 

Emosional” 

17. (Upe, 

2023) 

I”novasi 

dan 

Adaptasi 

Teknologi 

Pelaku 

Bisnis di 

Era Digital: 

Perspektif 

Sosiologi 

Digital” 

Indonesi

a, 

Tinjauan 

Pustaka 

Untuk 

mempelajari 

adaptasi 

teknologi 

dalam bisnis 

dari 

perspektif 

sosiologi 

digital 

Pentingnya 

adaptasi 

teknologi 

dalam 

mendorong 

pertumbuh

an bisnis 

Transformas

i digital dan 

inovasi 

sangat 

penting 

untuk 

kelangsunga

n bisnis di 

era digital 

18. (Deal et 

al., 

2010) 

“Millennial

s at Work: 

What We 

Know and 

What We 

Need 

to Do (If 

Anything” 

Spanyol, 

Survei, 

Pemodel

an 

Persama

an 

Struktura

l 

Untuk 

menganalisis 

bagaimana 

perbedaan 

generasi 

memengaruhi 

kepercayaan 

pada 

organisasi 

Tingkat 

kepercayaa

n sangat 

bervariasi 

antar 

generasi 

Generasi 

yang lebih 

tua 

menunjukka

n tingkat 

kepercayaan 

yang lebih 

tinggi, yang 

memengaru

hi perilaku 

dan 

komunikasi 

di tempat 

kerja 

19. (Shin et 

al., 

2019) 

“Brand 

Trust and 

Brand 

Loyalty: A 

Moderation 

and 

Mediation 

Perspective

” 

Tidak 

tersedia, 

Tinjauan 

Pustaka 

Memahami 

perlikau dari 

generasi yang 

berbeda 

Perbedaan 

antargener

asi dapat 

dipahami 

dari 

ketergantu

ngan pada 

mitos atau 

stetereotip 

urban 

Setiap 

generasi 

memiliki ciri 

khas 

mengenai 

sudut 

pandang atas 

suatu 

kejadian 

20. (Zaidun 

et al., 

2020) 

“The 

Moderating 

Effect of 

Brand 

Trust on 

The 

Relationshi

p Between 

Customer 

Brand 

Engagemen

t and 

Brand 

Malaysia

, Survei, 

SEM 

Untuk 

menyelidiki 

bagaimana 

kepercayaan 

merek 

memoderasi 

hubungan 

antara 

keterlibatan 

pelanggan 

dan loyalitas 

merek 

Kepercaya

an merek 

secara 

signifikan 

meningkat

kan 

hubungan 

antara 

keterlibata

n dan 

loyalitas 

Kepercayaa

n merek 

yang kuat 

memperkuat 

loyalitas 

konsumen, 

terutama 

dalam 

strategi 

pemasaran 

digital 
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No. Penulis 

& 

Tahun 

  Judul Negara, 

Sampel 

& 

Metode 

Tujuan Temuan Kesimpulan 

Loyalty: A 

Conceptual 

Review” 

Sumber: Hasil Olahan Penulis, 2026. 

 

2. Hubungan Antar Variabel 

a) Dampak Adaptasi Teknologi terhadap 

Generasi Kesenjangan 

Para peneliti menggunakan 

variabel Adaptasi Teknologi dan Generasi 

Kesenjangan, dalam penelitian mereka 

beberapa studi terkait (Aboobaker et al., 

2022; Arieli et al., 2020; Abdullah & 

Harsono, 2021; Brinck et al., 2023;  Shin et 

al., 2019). Temuan penelitian 

mengindikasikan adanya korelasi yang 

signifikan antara adaptasi teknologi dan 

kesenjangan generasi. Hal ini menunjukkan 

bahwa perbedaan kompetensi teknologi 

menjadi faktor penting yang memengaruhi 

munculnya kesenjangan antargenerasi di 

lingkungan kerja, khususnya pada 

organisasi dengan komposisi usia yang 

beragam. Dampak Nilai-Nilai di Tempat 

Kerja terhadap Terciptanya Kesenjangan 

Para peneliti menggunakan 

variabel Nilai-Nilai Tempat Kerja dan 

Generasi Kesenjangan dan menemukan 

beberapa studi (Abdullah & Harsono, 

2021; Budianto et al., 2021; Downs, 2019; 

Fitriani et al., 2020; Juliana & Anshori, 

2023). Hasilnya menunjukkan hubungan 

yang signifikan antara Nilai-Nilai Tempat 

Kerja dan Generasi Kesenjangan, 

menekankan bahwa perbedaan nilai, seperti 

preferensi generasi muda terhadap 

fleksibilitas dibandingkan dengan 

penekanan generasi tua pada keamanan 

kerja, memainkan peran penting dalam 

menciptakan dan memperburuk 

kesenjangan antar generasi. 

b) Dampak Gaya Komunikasi terhadap 

Pembentukan Kesenjangan 

Para peneliti menggunakan 

variabel Gaya Komunikasi dan Generasi 

Kesenjangan dalam studi, dan menemukan 

beberapa topik terkait (Aboobaker et al., 

2022.; Arieli et al., 2020; Budi, 2021; 

Fitriani et al., 2020). Hasil penelitian 

menunjukkan adanya hubungan yang 

signifikan antara Gaya Komunikasi dan 

Generasi Kesenjangan, yang 

mengindikasikan bahwa perbedaan 

generasi dalam preferensi komunikasi 

(misalnya, komunikasi tatap muka versus 

komunikasi digital) berkontribusi secara 

signifikan terhadap munculnya 

kesenjangan dalam tim, khususnya di 

lingkungan kerja multigenerasi. 

c) Dampak Loyalitas Organisasi terhadap 

Pembentukan Kesenjangan 

Para peneliti menggunakan 

variabel Loyalitas Organisasi dan Generasi 

Kesenjangan dalam studi mereka dan 

menemukan beberapa studi (Abdullah & 

Harsono, 2021.; Budianto et al., 2021; Shin 

et al., 2019). Hasilnya menunjukkan 

hubungan yang tidak konsisten antara 

Loyalitas Organisasi dan Generasi 

Kesenjangan, dengan beberapa studi 

menunjukkan bahwa loyalitas generasi 

terhadap organisasi memengaruhi 

kesenjangan, sementara studi lain tidak 

menemukan hubungan yang signifikan 

karena variasi dalam harapan generasi dan 

praktik organisasi. Dampak 

Kepercayaan terhadap Pembentukan 
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Kesenjangan, para peneliti menggunakan 

variabel Kepercayaan dan Generasi 

Kesenjangan dan menemukan beberapa 

studi (Abdullah & Harsono, 2021; 

Aboobaker et al., 2022; Fitriani et al., 

2020). Hasil penelitian menunjukkan 

adanya pengaruh moderasi yang signifikan 

dari Kepercayaan terhadap hubungan 

antara Adaptasi Teknologi, Nilai-Nilai 

Tempat Kerja, dan Generasi Kesenjangan, 

yang menunjukkan bahwa kepercayaan 

pada kepemimpinan organisasi dan rekan 

kerja dapat membantu menjembatani 

kesenjangan generasi, sehingga mendorong 

lingkungan kerja yang lebih inklusif dan 

kolaboratif. 

Proses seleksi memilih 20 artikel 

yang menjelaskan faktor-faktor penentu 

terjadinya Kesenjangan Generasi dalam 

lingkungan kerja multigenerasi, khususnya 

berfokus pada Adaptasi Teknologi, Nilai-

Nilai Tempat Kerja, Gaya Komunikasi, 

Loyalitas Organisasi, dan Kepercayaan. 

Karena tidak ada satu pun studi yang secara 

eksplisit mendefinisikan Kesenjangan 

Generasi, variabel yang terkait dengan 

Adaptasi Teknologi, Nilai-Nilai Tempat 

Kerja, dan Gaya Komunikasi digunakan 

untuk mewakili Kesenjangan Generasi, 

dengan Loyalitas Organisasi dan 

Kepercayaan sebagai faktor moderasi dan 

mediasi utama. Mengingat semakin 

pentingnya faktor-faktor penentu ini, 

langkah-langkah berikut diambil dalam 

penelitian ini untuk memperoleh 

kesimpulan: 

a) Studi ini berfokus pada angkatan kerja 

multigenerasi, di mana karyawan dari 

berbagai kelompok usia (Baby 

Boomers, Generasi X, Milenial, dan 

Generasi Z) berinteraksi. 

b) Dampak Adaptasi Teknologi terhadap 

Kesenjangan Generasi sangat 

ditekankan, karena kemampuan 

digital dan kemauan untuk 

mengadopsi teknologi baru 

memainkan peran penting dalam 

membentuk kesenjangan 

antargenerasi. 

c) Nilai-nilai di tempat kerja, seperti 

preferensi terhadap fleksibilitas versus 

keamanan kerja, dianalisis untuk 

memahami bagaimana prioritas yang 

berbeda antar generasi dapat 

menyebabkan konflik atau kerja sama. 

d) Gaya komunikasi dieksplorasi sebagai 

faktor utama yang berkontribusi 

terhadap kesenjangan antargenerasi, 

di mana generasi muda cenderung 

menggunakan komunikasi digital 

sementara generasi yang lebih tua 

menghargai interaksi tatap muka. 

e) Peran Loyalitas dan Kepercayaan 

Organisasi dalam menjembatani atau 

memperburuk perbedaan generasi ini 

dieksplorasi. 

Studi ini mengungkapkan bahwa 

Adaptasi Teknologi secara signifikan 

berdampak pada Generasi Kesenjangan, 

karena generasi yang lebih tua, seperti 

Baby Boomers dan Generasi X, seringkali 

mengalami kesulitan lebih besar dalam 

beradaptasi dengan teknologi baru 

dibandingkan dengan Generasi Milenial 

dan Generasi Z. Kesenjangan digital ini 

menyebabkan gesekan di tempat kerja, 

terutama ketika karyawan yang lebih tua 

menganggap generasi yang lebih muda 

terlalu bergantung pada teknologi atau 

tidak efisien dalam praktik kerja 

tradisional. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian oleh (Aboobaker et al., 2022), 

yang menemukan bahwa tantangan 

transformasi digital lebih terasa bagi 

karyawan yang lebih tua. Penelitian ini 

menyoroti bahwa perbedaan generasi 

dalam penggunaan teknologi dapat 

menghambat kolaborasi antar generasi. 

Temuan studi ini menggarisbawahi 

peran penting adaptasi teknologi dalam 
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membentuk dinamika generasi di dalam 

organisasi. Hubungan signifikan antara 

adaptasi teknologi dan kesenjangan 

generasi menunjukkan bahwa kesenjangan 

digital bukan hanya masalah keterampilan 

individu, tetapi tantangan sistemik yang 

memengaruhi kolaborasi antar generasi dan 

kohesi organisasi. Konsisten dengan 

penelitian sebelumnya (Aboobaker et al., 

2022; Arieli et al., 2020), generasi yang 

lebih tua cenderung menghadapi tantangan 

yang lebih besar dalam mengadopsi 

teknologi baru, yang menyebabkan 

perbedaan dalam praktik dan persepsi di 

tempat kerja. Kesenjangan adaptasi ini 

dapat menciptakan gesekan, di mana 

kelompok usia muda sering dianggap 

terlalu bergantung pada alat digital, 

sementara kelompok usia yang lebih tua 

mungkin dipandang resisten terhadap 

perubahan. Persepsi seperti itu, jika tidak 

ditangani, dapat memperburuk stereotip 

generasi, menghambat transfer 

pengetahuan, dan membatasi potensi 

sinergi antar kelompok usia. Oleh karena 

itu, organisasi harus mengadopsi strategi 

integratif, seperti pelatihan yang 

ditargetkan, mentoring terbalik, dan 

kebijakan transformasi digital yang 

inklusif, untuk menjembatani kesenjangan 

ini. Dengan melakukan hal tersebut, 

perusahaan tidak hanya dapat mengurangi 

gesekan antar generasi tetapi juga 

memanfaatkan kekuatan pelengkap dari 

berbagai kelompok usia untuk mencapai 

kinerja berkelanjutan dalam lingkungan 

yang semakin didorong oleh teknologi. 

Penelitian ini juga membuktikan 

bahwa perbedaan generasi dalam Nilai-

Nilai Tempat Kerja merupakan penentu 

signifikan dari Generasi Kesenjangan. 

Generasi Milenial dan Generasi Z 

cenderung memprioritaskan keseimbangan 

kehidupan kerja, fleksibilitas, dan 

pekerjaan yang berorientasi pada tujuan, 

sedangkan Generasi Baby Boomers dan 

Generasi X menekankan keamanan kerja, 

stabilitas karir, dan peran yang terstruktur. 

Perbedaan nilai ini seringkali 

menyebabkan kesalahpahaman dan 

ketidaksesuaian dalam tujuan organisasi. 

Arieli et al. (2020) dan Abdullah & 

Harsono (2021) membahas bagaimana 

ketidaksesuaian tersebut menyebabkan 

berkurangnya loyalitas dan keterlibatan 

organisasi di berbagai kelompok generasi. 

Fitriani et al. (2020) lebih lanjut mencatat 

bahwa perbedaan nilai ini dapat 

memengaruhi kinerja dan kerja sama tim. 

Temuan ini menunjukkan bahwa organisasi 

perlu merancang kebijakan dan praktik 

manajemen inklusif yang mengakomodasi 

beragam orientasi nilai untuk 

meminimalkan konflik dan mendorong 

kohesi antar generasi yang lebih kuat. 

Studi ini mengungkapkan bahwa 

Gaya Komunikasi secara signifikan 

memengaruhi Generasi Kesenjangan, 

dengan karyawan yang lebih muda lebih 

menyukai komunikasi digital dan asinkron, 

sementara karyawan yang lebih tua sering 

mengandalkan metode tatap muka atau 

sinkron. Ketidaksesuaian preferensi 

komunikasi ini menyebabkan inefisiensi 

dan ketegangan interpersonal, yang 

memengaruhi kolaborasi tim dan 

produktivitas. Budianto et al. (2021) juga 

menekankan pentingnya membina saluran 

komunikasi yang fleksibel dalam 

organisasi. Perbedaan gaya komunikasi 

tersebut tidak hanya mencerminkan 

preferensi generasi tetapi juga menandakan 

pergeseran budaya dan teknologi yang 

lebih dalam yang harus diwaspadai oleh 

organisasi. Mengatasi kesenjangan ini 

melalui kebijakan komunikasi adaptif dan 

pelatihan lintas generasi dapat 

meningkatkan saling pengertian, 

mengurangi ketegangan di tempat kerja, 

dan pada akhirnya memperkuat kinerja 
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organisasi. 

Studi ini juga menemukan bahwa 

Loyalitas dan Kepercayaan Organisasi 

merupakan faktor penting dalam mengelola 

Kesenjangan Generasi. Ketika karyawan 

merasa dihargai, dihormati, dan dipercaya 

oleh organisasi mereka, mereka lebih 

cenderung terlibat dengan kolega dari 

generasi yang berbeda, bahkan ketika 

terdapat perbedaan teknologi atau nilai-

nilai. Kepercayaan memainkan peran 

penting dalam memungkinkan generasi 

muda dan tua untuk berkolaborasi secara 

efektif, memfasilitasi pertukaran 

pengetahuan, dan mengurangi resistensi 

terhadap perubahan. Penelitian oleh 

Fitriani et al. (2020) menegaskan bahwa 

kepercayaan secara signifikan memoderasi 

dampak Kesenjangan Generasi terhadap 

hasil organisasi. Aboobaker et al. (2022) 

lebih lanjut mendukung gagasan bahwa 

memupuk kepercayaan dalam tim 

membantu mengurangi dampak buruk dari 

perbedaan generasi. Oleh karena itu, 

menumbuhkan loyalitas organisasi dan 

membangun budaya kepercayaan 

merupakan strategi penting untuk 

mengurangi ketegangan antar generasi dan 

memastikan kolaborasi berkelanjutan di 

berbagai kelompok usia. Secara lengkap, 

variabel penentu Kesenjangan Generasi 

ditunjukkan pada Tabel 2 di bawah ini.

 
Tabel 2. Faktor Penentu Pembentukan Kesenjangan 

 

Variabel 

Penentu 
Indikator Hasil Kesimpulan Penelitian Sebelumnya 

Adaptasi 

Teknologi 

1. Kemampuan digital 

2. Adaptasi terhadap alat-

alat baru 

3. Frekuensi penggunaan 

teknologi 

Positif 

Dampak 

signifikan 

pada 

terciptanya 

kesenjangan 

(Aboobaker et al., 2022), 

(Shin et al., 2019) 

Nilai-nilai di 

Tempat Kerja 

1. Fleksibilitas 

2. Keamanan kerja 

3. Kemajuan karir 

Positif 

Dampak 

langsung pada 

kesenjangan 

antargenerasi 

(Budianto et al., 2021), 

(Abdullah & Harsono, 

2021), (Downs, 2019), 

(Juliana & Anshori, 2023) 

Gaya 

Komunikasi 

1. Komunikasi digital 

2. Komunikasi tatap muka 

3. Email vs. Panggilan 

telepon 

Positif 

Pengaruh 

signifikan 

terhadap 

kolaborasi 

(Shin et al., 2019), 

(Brinck et al., 2023), 

(Abdullah & Harsono, 

2021)  

Loyalitas 

Organisasi 

1. Komitmen karyawan 

2. Keselarasan dengan 

tujuan organisasi 

3. Tingkat retensi 

Hasil yang 

tidak 

konsisten 

Temuan yang 

beragam 

mengenai 

pengaruhnya 

terhadap 

Generasi 

Kesenjangan 

(Shin et al., 2019), 

(Budianto et al., 2021) 

Memercayai 

1. Kepercayaan antar 

generasi 

2. Kepercayaan pada 

kepemimpinan 

3. Keamanan psikologis 

Positif 

Efek moderasi 

yang 

signifikan 

pada Generasi 

Kesenjangan 

(Aboobaker et al., 2021), 

(Fitriani et al., 2020) 

 
Sumber: Hasil Olahan Penulis, 2026. 
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D. KESIMPULAN DAN 

REKOMENDASI 

1. Kesimpulan 

Kajian ini menunjukkan bahwa 

kesenjangan multigenerasi dalam 

organisasi sektor publik di Indonesia bukan 

semata-mata persoalan perbedaan usia, 

tetapi merupakan fenomena struktural yang 

dipengaruhi oleh transformasi digital, 

pergeseran nilai kerja, dan perubahan pola 

komunikasi organisasi. Adaptasi teknologi 

muncul sebagai pemicu utama yang 

memperjelas perbedaan kapasitas dan 

preferensi antar generasi, terutama dalam 

konteks birokrasi yang sedang mengalami 

percepatan digitalisasi. Namun demikian, 

kesenjangan tersebut tidak bersifat inheren 

atau tidak terhindarkan. Temuan sintesis 

literatur mengindikasikan bahwa 

perbedaan nilai kerja dan gaya komunikasi 

lebih banyak menjadi sumber persepsi dan 

stereotip antar generasi dibandingkan 

konflik substantif. Ketika organisasi gagal 

menyediakan ruang dialog dan 

pembelajaran lintas generasi, perbedaan 

tersebut berkembang menjadi hambatan 

kolaborasi. 

Sebaliknya, dalam lingkungan 

yang mendukung pertukaran pengetahuan 

dan adaptasi bersama, keberagaman 

generasi justru berpotensi menjadi sumber 

keunggulan organisasi. Secara konseptual, 

studi ini menegaskan bahwa loyalitas dan 

kepercayaan organisasi berfungsi sebagai 

mekanisme integratif yang mampu 

mengurangi dampak negatif kesenjangan 

generasi. Kepercayaan memperkuat 

keamanan psikologis dan membuka ruang 

komunikasi, sementara loyalitas 

meningkatkan kesediaan individu untuk 

menyesuaikan diri terhadap perbedaan 

generasi. Dengan demikian, pengelolaan 

multigenerasi di sektor publik tidak cukup 

dilakukan melalui pelatihan teknis semata, 

tetapi harus diiringi dengan pembangunan 

budaya organisasi yang berbasis 

kepercayaan dan nilai bersama. 

Secara praktis, organisasi sektor 

publik di Indonesia perlu memandang 

dinamika multigenerasi sebagai isu 

strategis dalam reformasi birokrasi dan 

transformasi digital. Pendekatan kebijakan 

sumber daya manusia yang adaptif, 

inklusif, dan kolaboratif menjadi kunci 

untuk mengubah potensi kesenjangan 

menjadi sinergi antar generasi yang 

berkelanjutan. 

2. Rekomendasi 

Temuan penelitian ini 

mengimplikasikan bahwa pengelolaan 

lingkungan kerja multigenerasi perlu 

dilakukan secara adaptif dengan 

memperhatikan perbedaan adaptasi 

teknologi, nilai-nilai tempat kerja, dan gaya 

komunikasi antar generasi, serta peran 

loyalitas dan kepercayaan organisasi dalam 

mereduksi kesenjangan yang muncul. Oleh 

karena itu, organisasi publik disarankan 

untuk mengembangkan strategi 

pengelolaan multigenerasi yang 

terintegrasi melalui penguatan kapasitas 

teknologi lintas generasi, komunikasi yang 

inklusif, dan penciptaan iklim kerja yang 

mendorong kolaborasi serta pertukaran 

pengetahuan. Namun demikian, penelitian 

ini memiliki keterbatasan karena berbasis 

tinjauan pustaka dengan jumlah studi yang 

terbatas dan variasi konteks organisasi 

yang beragam, sehingga temuan bersifat 

konseptual dan memerlukan pengujian 

empiris lanjutan pada konteks industri dan 

budaya organisasi yang lebih spesifik.   
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