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Abstrak  
Didunia kerja perbedaan generasi seringkali menimbulkan keteganggan, yang satu cepat 
bergerak yang lain lebih berhati-hati terutama dalam pengambilan Keputusan. Penelitian ini 
mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi hubungan antargenerasi di tempat kerja, dengan 
menitikberatkan pada dinamika interaksi antara karyawan yang lebih tua dan lebih muda. 
Tujuan utama penelitian ini adalah untuk memahami bagaimana perbedaan nilai, persepsi, 
dan pola komunikasi di antara kelompok usia yang berbeda memengaruhi kinerja serta 
kolaborasi dalam lingkungan kerja. Pendekatan kualitatif digunakan melalui metode 
wawancara mendalam dan studi kasus untuk memperoleh wawasan yang mendalam dari 
para responden. Studi ini melibatkan sepuluh responden, terdiri atas lima karyawan berusia 
di atas 50 tahun dan lima karyawan berusia di bawah 50 tahun, guna menghadirkan 
perspektif yang beragam mengenai interaksi lintas generasi. Hasil penelitian menunjukkan 
adanya perbedaan nilai kerja yang signifikan antar generasi. Penelitian ini menyimpulkan 
bahwa membangun hubungan kerja yang harmonis antar generasi sangat penting untuk 
mengoptimalkan kontribusi masing-masing individu. Lingkungan kerja yang inklusif, 
didukung oleh komunikasi terbuka dan kebijakan yang mendorong kerja sama lintas 
generasi, terbukti mampu meningkatkan kinerja, inovasi, dan kesejahteraan karyawan secara 
keseluruhan. 
 
Kata Kunci: Hubungan Antargenerasi; Kinerja Karyawan 
 

Abstract 
In the workplace, generational differences often lead to tension—some employees are quick to 
act, while others tend to be more cautious, particularly in decision-making. This study 
explores the factors influencing intergenerational relationships in the workplace, focusing on 
the dynamics between older and younger employees. The primary objective is to understand 
how differences in values, perceptions, and communication patterns among age groups affect 
performance and collaboration within organizational settings. A qualitative approach was 
employed, utilizing in-depth interviews and a case study method to gain rich and detailed 
insights from respondents. The study involved ten participants, consisting of five employees 
over the age of 50 and five under the age of 50, to ensure a diverse range of perspectives on 
intergenerational interactions. The findings reveal significant differences in work values 
between generations. The study concludes that fostering harmonious intergenerational 
relationships is essential for optimizing the contributions of each individual. An inclusive 
work environment, supported by open communication and policies that promote 
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intergenerational cooperation, has been shown to enhance overall performance, innovation, 
and employee well-being. 
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PENDAHULUAN  

Didunia kerja perbedaan generasi seringkali menimbulkan keteganggan, yang satu 
cepat bergerak yang lain lebih berhati-hati terutama dalam pengambilan keputusan. 
perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis dan beragam menimbulkan perspektif 
yang cukup komplek sehinga menciptakan tantangan bagi banyak perusahaan dalam 
mengelola sumber daya manusia yang berasal dari berbagai generasi. Salah satu fenomena 
yang menjadi perhatian utama saat ini adalah keberadaan karyawan yang telah memasuki 
usia lanjut. Meskipun terdapat tantangan dalam hal adaptasi terhadap teknologi dan 
perubahan lainnya, karyawan dengan usia tersebut tetap memiliki potensi besar. Mereka 
memiliki pengalaman sehingga sangat berhati-hati dengan keputusan yang kebih matang 
dalam memberikan kontribusi positif bagi perusahaan. karyawan usia lanjut memiliki 
pengalaman yang sangat berharga, meskipun mereka sering kali menghadapi hambatan 
dalam hal penggunaan teknologi baru. Namun dengan pelatihan dan dukungan yang tepat, 
mereka dapat terus berkontribusi dengan efektif di lingkungan kerja yang semakin 
berkembang.Untuk memaksimalkan potensi tersebut, diperlukan pemahaman yang 
mendalam mengenai dinamika hubungan antargenerasi, terutama dalam konteks 
meningkatkan kinerja karyawan usia tua. Selain itu, penting untuk memberikan dukungan 
berupa pelatihan teknologi dan fleksibilitas kerja, yang terbukti dapat membantu karyawan 
yang lebih tua beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di dunia kerja (Zacher & Schmitt, 
2016). Oleh karena itu, perusahaan perlu memprioritaskan strategi yang inklusif dan 
memahami perbedaan generasi guna menciptakan lingkungan kerja yang produktif bagi 
semua pihak 

Dalam sebuah organisasi, generasi muda sering kali lebih menonjol dan mendapat 
apresiasi karena kemampuan mereka dalam beradaptasi dengan cepat terhadap teknologi 
dan perubahan di tempat kerja. Namun, generasi yang lebih tua menyimpan pengalaman 
dan pengetahuan yang sangat berharga, yang dapat dibagikan kepada generasi berikutnya.  
generasi yang lebih tua memiliki keunggulan berupa pengalaman yang dapat memperkaya 
proses pengambilan keputusan di tempat. Oleh karena itu perlu adanya kaloborasi 
meciptakan ruang untuk masing-masing belajar dari perspektif yang berbeda dan 
beradaptasi dengan kecepatan serta ketelitian masing-masing karyawan,melalui komunikasi 
terbuka perbedaan ini bisa disatukan menjadi kekuatan.dengan menghargai perbedaan tim 
bisa lebih kuat pengalaman energi baru menjadi kombinasi yang saling melengkapi.Selain 
itu, penelitian oleh (Czaja et al., 2019) menunjukkan bahwa karyawan yang lebih tua juga 
dapat menawarkan stabilitas dan perspektif jangka panjang yang penting dalam organisasi 
yang sedang menghadapi perubahan yang cepat. Salah satu faktor penting untuk 
memaksimalkan kontribusi karyawan yang lebih tua adalah menciptakan hubungan yang 
harmonis dan produktif antara generasi muda dan generasi tua di lingkungan kerja 
(Whitney Gibson et al., 2009).  

Dinamika hubungan antargenerasi sangat memengaruhi motivasi, kepuasan, dan 
kinerja, terutama bagi karyawan senior yang menghadapi tantangan seperti kecemasan 
teknologi dan perubahan pola kerja. Generasi muda cenderung mengutamakan efisiensi dan 
teknologi, sehingga pelatihan berkelanjutan bagi semua generasi penting untuk mengurangi 
ketegangan (Ariola & Buhain, 2025). Kinerja pekerja usia lanjut semakin penting 
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diperhatikan seiring bertambahnya jumlah karyawan berusia 50 tahun ke atas. Usia dapat 
memengaruhi produktivitas, terutama karena penurunan kemampuan fisik yang alami. 
Studi menunjukkan bahwa produktivitas kerja cenderung menurun seiring bertambahnya 
usia tenaga kerja (Selvia Aprilyanti, 2017). Namun, penurunan tersebut dapat diminimalkan 
jika perusahaan menyediakan dukungan yang tepat, seperti program kesehatan yang 
menyeluruh, jadwal kerja yang fleksibel, dan pelatihan teknologi khusus bagi karyawan 
senior. Dengan pendekatan ini, perusahaan tidak hanya menjaga kinerja individu tetapi juga 
meningkatkan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Selain itu, perhatian pada 
pengembangan dan kesejahteraan karyawan senior dapat meningkatkan motivasi dan 
loyalitas mereka, sehingga mendukung terciptanya budaya kerja yang inklusif dan 
berkelanjutan. 

Jika hubungan antar generasi dikelola dengan baik, hal ini dapat menciptakan sinergi 
yang saling menguntungkan antara kedua generasi. Karyawan yang lebih tua dapat 
memanfaatkan pengalaman mereka untuk memberikan bimbingan dan mentoring kepada 
generasi muda, sementara generasi muda dapat membantu rekan-rekan mereka yang lebih 
tua untuk menyesuaikan diri dengan teknologi dan metode kerja yang lebih modern. Proses 
ini tidak hanya dapat meningkatkan kinerja individu, tetapi juga meningkatkan kinerja tim 
dan organisasi secara keseluruhan (Kooij et al., 2011). Selain itu, faktor-faktor lain yang 
mempengaruhi dinamika hubungan antar generasi, seperti budaya organisasi, pola 
komunikasi, serta kebijakan dan program yang mendukung keberagaman usia di tempat 
kerja, juga perlu mendapatkan perhatian (Sakdiyakorn & Wattanacharoensil, 2018). Dengan 
menciptakan lingkungan yang inklusif dan saling mendukung, perusahaan dapat 
mengoptimalkan potensi dari berbagai generasi yang ada dan memastikan keberlanjutan 
serta inovasi di masa depan. Penerapan kebijakan yang mendukung kerjasama antar 
generasi dan pengembangan keterampilan bagi semua usia akan memperkuat hubungan 
dalam organisasi dan meningkatkan kesejahteraan serta kepuasan kerja di seluruh kelompok 
usia. 

Sebagai industri yang tergantung pada keterampilan teknis, produktivitas, dan 
inovasi, perusahaan CV Nika Group Surabaya tentu menghadapi tantangan serta peluang 
yang terkait dengan keberagaman usia di tempat kerja.Terutama mereka yang lanjut usia 
yang dapat mempengaruhi produktivitas karena terkait dengan kemampuan fisik seorang 
tenaga kerja. Perusahaan harus dapat menciptakan lingkungan yang inklusif dan 
mendukung keberagaman usia, yang pada gilirannya dapat memaksimalkan potensi yang 
dimiliki oleh seluruh karyawan, termasuk mereka yang berusia lebih tua. Oleh karena itu, 
pentingnya bagi perusahaan untuk melakukan evaluasi terhadap kebijakan dan program 
pengembangan karyawan yang ada, guna memastikan bahwa mereka dapat menghadapi 
tantangan yang muncul dalam hubungan antargenerasi. Pemimpin perusahaan perlu 
memastikan bahwa semua karyawan dari berbagai generasi memahami tujuan dan nilai-
nilai inti perusahaan.Dengan hal tersebut karyawan dapat bertanggung jawab sepenuhnya 
terhadap pekerjaan masing-masing sehingga menghasilkan kaloborasi yang  baik dalam 
organisasi dan juga mengurangi konflik yang mungkin muncul akibat perbedaan persepsi 
tentang tujuan perusahaan. 

Seiring dengan bertambahnya usia harapan hidup dan semakin banyaknya orang 
yang melanjutkan karier profesional hingga usia yang lebih lanjut, organisasi perlu 
memastikan bahwa karyawan senior tetap produktif dan dapat memberikan kontribusi yang 
optimal dalam lingkungan kerja yang semakin kompetitif dan berteknologi tinggi. 
Perubahan demografis ini menuntut pemahaman yang lebih dalam mengenai bagaimana 
interaksi antargenerasi memengaruhi kinerja, khususnya bagi karyawan yang lebih tua. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi hubungan 
antar generasi di tempat kerja serta dampaknya terhadap produktivitas dan motivasi 
karyawan senior. Dengan pemahaman yang lebih menyeluruh tentang dinamika tersebut, 
organisasi diharapkan mampu merancang strategi yang efektif guna meningkatkan kinerja 
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karyawan lanjut usia sekaligus menciptakan suasana kerja yang inklusif dan harmonis bagi 
semua generasi (Kochan et al., 2003). Selain itu, dukungan berupa pelatihan teknologi, 
program mentoring, dan kebijakan kerja yang fleksibel terbukti dapat meningkatkan 
keterlibatan serta kepuasan kerja karyawan senior, sehingga turut mendukung keberlanjutan 
sumber daya manusia di dalam organisasi (van Dalen & Henkens, 2020). Oleh karena itu, 
organisasi yang mampu mengelola hubungan antargenerasi dengan baik akan lebih siap 
menghadapi tantangan global dan perubahan dinamis di pasar tenaga kerja. 

 

METODOLOGI 
Penelitian ini menggunakan jenis kualitatif yang bertujuan untuk memahami 

dinamika hubungan antar generasi dalam pengembangan kinerja karyawan usia tua. 
Penelitian kualitatif dipilih karena fokus untuk menggali pemahaman, persepsi, dan 
pengalaman karyawan usia tua serta karyawan dari generasi yang berbeda dalam konteks 
pengembangan karir (Apriani, 2022). Penelitian ini juga menggunakan studi kasus dan 
wawancara mendalam (in-depth interview) untuk memperoleh pemahaman dan informasi 
yang mendalam terkait faktor-faktor yang memengaruhi pengembangan kinerja karyawan 
usia tua serta hubungan sosial antar generasi. Untuk mendapatkan keberagaman perspektif, 
peserta wawancara akan dipilih dari kelompok usia yang berbeda. Partisipasi dalam 
penelitian ini berjumlah 10 orang yang terdiri dari kelompok usia utama: usia tua 5 orang (50 
tahun ke atas) dan 5 orang usia muda (50 tahun ke bawah). 

Data akan diperoleh dari wawancara, dan observasi akan dianalisis menggunakan 
analisis deskriptif. Peneliti akan mengidentifikasi tema-tema utama yang muncul dalam 
interaksi antargenerasi dan bagaimana hal ini mempengaruhi kinerja karyawan usia 
tua.Atau  akan dikelompokkan menjadi kategori berdasarkan tema yang muncul. Setiap 
kategori akan dikaji untuk memahami bagaimana faktor-faktor seperti perbedaan nilai, 
persepsi, serta pola komunikasi berperan dalam pengembangan kinerja. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Faktor Yang Mempengaruhi Hubungan Antargenerasi Ditempat Kerja  
Perbedaan Nilai Kerja Antargenerasi 

Perbedaan nilai merupakan bentuk apresiasi terhadap individu maupun kelompok, 
yang dapat disampaikan secara lisan maupun tertulis. Nilai-nilai ini merujuk pada prinsip 
atau keyakinan yang diyakini oleh seseorang atau sekelompok orang dalam menentukan 
apa yang dianggap baik, benar, dan pantas dalam bertindak. Dalam lingkungan kerja, 
perbedaan nilai sering kali muncul dan menjadi bagian tak terpisahkan dari dinamika 
organisasi. Nilai tersebut dapat bersifat pribadi, seperti integritas dan kejujuran; kelompok, 
seperti budaya tim; budaya nasional, yang dipengaruhi oleh latar belakang etnis atau 
daerah; maupun generasi, yang mencerminkan cara pandang antara generasi muda dan 
generasi tua terhadap pekerjaan dan kehidupan profesional. Perbedaan-perbedaan ini kerap 
kali memicu beragam pendapat di kalangan karyawan, baik dari mereka yang berasal dari 
generasi senior maupun generasi muda (Becton et al., 2014). 

 MN (gen tua) mengatakan”Dalam bekerja dengan anak muda adalah keterbatasan pengalaman kerja. 
Banyak dari mereka yang baru memasuki dunia kerja dan kurang memiliki pengalaman profesional, 
yang dapat memengaruhi kinerja, produktivitas, serta adaptasi terhadap lingkungan kerja. Hal ini 
juga berdampak pada pemahaman etika kerja, keterampilan komunikasi, dan penyelesaian masalah. 
Oleh karena itu, pelatihan, magang, atau mentoring penting untuk membantu mereka beradaptasi dan 
menghubungkan pengetahuan teoretis dengan praktik di lapangan.” 
 
PA (gen muda) mengatakan”Tentu saja ada, dari awal kita bekerja diberikan pekerjaan yang sesuai 
dengan kapasitas dan kemampuan seseorang,jika memang dia tidak bisa  ya berikan pekerjaan  yang 
sesuai.karena tidak semua orang bisa dipukul rata,Ketika memang kendalnya karyawan usia tua itu di 
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fisik atau teknologi jadi berikan dia pekerjaan yang tidak terlalu mengandalkan fisik dan teknologi jadi 
kita sebagai karyawan muda tinggal mengikuti.” 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa perbedaan nilai antar generasi di tempat 
kerja dapat memengaruhi dinamika organisasi. Misalnya, penelitian oleh (Mulyanti, 2021) 
menunjukkan bahwa terdapat perbedaan nilai kerja antara generasi Baby Boomer, X, dan Y. 
Generasi Baby Boomer cenderung memiliki nilai kerja yang lebih konservatif dan 
menghargai stabilitas, sedangkan Generasi X lebih menghargai fleksibilitas dan 
keseimbangan kerja-hidup. Generasi Y, di sisi lain, lebih menekankan pada makna pekerjaan 
dan pengembangan diri. Perbedaan ini dapat memengaruhi kepuasan kerja dan komitmen 
terhadap organisasi.Berdasarkan wawancara dengan informan,generasi tua menyoroti 
bahwa keterbatasan kerja pada karyawan muda dapat mempengaruhi kinerja, produktivitas 
serta dapatasi terhadap likungan kerja dan juga berdampak pemahaman etika kerja 
sedangakan karyawan muda menekankan pentingnya penyusuaian pekerjaan sesuai dengan 
kapasitas dan kemampuan individu,hal ini menunjukan pendekatan yang inklusif  ynag 
mempertimbangkan  perbedaan individu dalam lingkungan. 

Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk memahami dan mengelola 
perbedaan nilai antar generasi guna menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan 
produktif. Pendekatan yang inklusif dan adaptif terhadap perbedaan ini dapat 
meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja secara keseluruhan. 
 Hubungan Persepsi Dalam Mendukung Organisasi dengan Kinerja Karyawan 

Persepsi adalah proses di mana individu menerima dan menafsirkan informasi dari 
lingkungannya melalui pancaindra. Dalam lingkungan kerja, persepsi memengaruhi 
bagaimana karyawan memahami orang, peristiwa, dan situasi di sekitarnya. Persepsi sangat 
penting karena berdampak pada kinerja, kepuasan kerja, tingkat stres, serta motivasi. 
Misalnya, karyawan yang merasa bahwa perusahaan mereka memiliki budaya yang terbuka 
dan menghargai pendapat karyawan, cenderung memiliki persepsi positif yang 
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja mereka. Sebaliknya, persepsi negatif dapat 
menimbulkan konflik dan stres. Oleh karena itu, dalam organisasi perlu memahami tentang 
persepsi dan membangun komunikasi yang baik serta transparansi agar persepsi antar 
individu tetap positif dan selaras. Penelitian oleh (Nuzulia Rahmawati et al., 2022) 
menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki korelasi positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di Indonesia, dengan koefisien korelasi sebesar 0,364 pada 
tingkat kepercayaan 95%.  

 PM (gen tua) mengatakan”perbedaan usia memang pernah menimbulkan perbedaan pendapat atau 
pandangan dalam lingkungan kerja. Hal ini merupakan hal yang lumrah, karena setiap kelompok usia 
memiliki pengalaman, latar belakang, dan nilai kerja yang tidak selalu sama. Umumnya, karyawan 
yang lebih senior menekankan pada kedisiplinan, loyalitas, serta prosedur kerja yang terstruktur, 
sedangkan generasi muda cenderung lebih adaptif terhadap perubahan, mengutamakan efisiensi, dan 
lebih mengandalkan teknologi. Walaupun perbedaan tersebut bisa memicu kesalahpahaman, jika 
dikelola dengan komunikasi terbuka dan saling menghargai, perbedaan ini justru dapat menjadi 
kekuatan yang mendorong kolaborasi dan pembelajaran bersama.” 
 PA (gen muda) mengatakan” Kalau itu pasti ada,secara kita tidak bisa dibandingkan dengan generasi 
yang lebih tua,seperti dalam hal komunikasi itu tidak terpaku dalam sebuah umur,mau umur berapa 
pun tidak akan terlepas dari sebuah kesalahan.kalau dibilang susah kendalanya  itu sebagai generasi 
muda  ada kalah rasa sungkan kalau kita mau ngomong yang dirasakan kita itu lebih masuk akal atau 
lebih benar dari generasi tua itu.” 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keberagaman generasi di lingkungan kerja 
dapat memunculkan sejumlah tantangan, seperti perbedaan dalam nilai-nilai, motivasi, cara 
berkomunikasi, gaya kepemimpinan, hingga sikap terhadap perubahan. Namun demikian, 
apabila dikelola secara efektif, perbedaan ini justru dapat menjadi kekuatan yang 
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mendorong terciptanya kolaborasi dan inovasi dalam tim (Wang & Duan, 2024). 
Berdasarkan wawancara dengan PM dan PA, diketahui bahwa perbedaan usia di tempat 
kerja sering kali menyebabkan perbedaan sudut pandang dan pendekatan kerja antara 
generasi yang lebih tua dan yang lebih muda. Meski berpotensi menimbulkan 
kesalahpahaman, PM menekankan pentingnya menjalin komunikasi yang terbuka serta 
menjunjung tinggi rasa saling menghargai sebagai cara untuk mengubah perbedaan tersebut 
menjadi kekuatan dalam mendorong kerja sama dan proses belajar bersama. Sementara itu, 
PA juga menyadari adanya perbedaan, khususnya dalam aspek komunikasi. Ia menyatakan 
bahwa meskipun terdapat kesenjangan usia, komunikasi tidak semestinya terhalang oleh 
faktor tersebut. Namun, ia juga mencatat adanya rasa sungkan dari karyawan muda untuk 
menyampaikan pendapat yang dianggap lebih logis atau tepat dibandingkan pandangan 
generasi senior. 

Dari penelitian-penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa persepsi karyawan 
terhadap lingkungan kerja dan budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja, motivasi, dan kinerja mereka. Organisasi perlu menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung dan budaya organisasi yang positif untuk meningkatkan kinerja dan 
kesejahteraan karyawan. 

Pola komunikasi antargenerasi dalam meningkatkan kinerja karyawan 
Komunikasi merupakan aktivitas pertukaran informasi, gagasan, dan pesan antara 

dua pihak atau lebih, baik melalui cara lisan maupun non-lisan. Dalam kehidupan sehari-
hari, khususnya di lingkungan kerja, kemampuan untuk berkomunikasi secara efektif 
menjadi hal yang sangat penting. Komunikasi yang efektif tidak hanya sekadar 
menyampaikan pesan, tetapi juga memastikan bahwa pesan tersebut benar-benar dipahami 
oleh penerima. Oleh karena itu, pemahaman yang baik mengenai cara berkomunikasi yang 
tepat dapat secara signifikan mengurangi potensi kesalahpahaman yang sering menjadi 
penyebab konflik atau hambatan dalam kerja sama tim (Ahmad & Muhammad, 2022; 
Hidayat, 2023). Dalam dunia profesional, komunikasi yang efektif berperan penting dalam 
membangun suasana kerja yang positif dan produktif. Ketika setiap anggota tim mampu 
mengungkapkan ide, kebutuhan, serta memberikan umpan balik secara jelas, maka kerja 
sama antartim akan semakin solid. Komunikasi yang terbuka dan jujur juga membantu 
mencegah miskomunikasi, meningkatkan kepercayaan antarindividu, serta mempercepat 
proses pengambilan keputusan. Lingkungan kerja yang mendorong komunikasi yang 
terbuka dan inklusif akan menciptakan budaya kerja yang harmonis, efisien, dan mampu 
beradaptasi dengan perubahan (Motik et al., 2024). 

PA (gen tua) mengatakan “Yang dibutuhkan agar hubungan tersebut memiliki hubungan yang lebih 
baik adalah komunikasi. jika komunikasi itu di lakukan dengan baik maka kerja sama dalam tim itu 
pun baik.kemudian juga dukungan dari perusahaan terhadap karyawan tua maupun mudah agar 
tidak terjadi kesalapahaman”. 

HP (gen muda) mengatakan”Sebagai karyawan muda, saya percaya bahwa hubungan antar generasi 
bisa menjadi lebih baik dan produktif jika dibangun di atas rasa saling menghargai. Karyawan muda 
perlu terbuka untuk belajar dari pengalaman senior, sementara generasi tua juga perlu memberi 
ruang bagi ide-ide baru. Komunikasi yang terbuka, kerja sama tim, dan kemauan untuk saling 
memahami adalah kunci agar hubungan antar generasi tetap harmonis dan saling mendukung dalam 
mencapai tujuan Bersama”. 

Berdasarkan hasil wawancara, dapat disimpulkan bahwa komunikasi yang terbuka 
dan sikap saling menghargai antar generasi memegang peranan penting dalam menciptakan 
hubungan kerja yang harmonis dan efektif. PA menyoroti bahwa komunikasi yang baik 
mampu memperkuat kerja sama tim serta menunjukkan perhatian perusahaan terhadap 
seluruh kelompok usia karyawan. Sementara itu, HP menekankan bahwa sikap saling 
menghargai serta kemauan untuk saling belajar antar anggota tim dari generasi yang 
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berbeda dapat meningkatkan produktivitas sekaligus menciptakan suasana kerja yang 
selaras(Maghfiroh & Hidayat, 2024). 
  Oleh karena itu, organisasi yang menerapkan pola komunikasi terbuka serta program 
mentoring antar generasi berpotensi membangun lingkungan kerja yang inklusif, 
memperkuat kolaborasi, dan mengoptimalkan potensi setiap generasi untuk meraih tujuan 
bersama. 
 
Factor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan Usia Tua 
Kemampuan Fisik 

Pada individu berusia 50 tahun ke atas, umumnya terjadi penurunan kemampuan 
fisik seperti kecepatan, kekuatan otot, fleksibilitas, serta daya tahan tubuh. Perubahan 
fisiologis ini merupakan bagian alami dari proses penuaan yang dapat berdampak langsung 
terhadap performa kerja, terutama pada pekerjaan yang menuntut aktivitas fisik tinggi. Jika 
tidak dikelola dengan baik, kondisi ini dapat menimbulkan kelelahan, cedera, bahkan 
menurunkan produktivitas secara keseluruhan (Dahalan et al., 2022). Berdasarkan 
pendekatan ergonomi kerja, adaptasi lingkungan kerja terhadap kemampuan fisik karyawan 
merupakan faktor penting dalam menciptakan tempat kerja yang inklusif dan berkelanjutan. 
Adaptasi tersebut tidak hanya berfungsi untuk menjaga kesehatan dan keselamatan kerja, 
tetapi juga meningkatkan kepuasan kerja serta loyalitas karyawan senior terhadap 
organisasi. 

PA (gen tua) mengatakan” Tentu saja pasti ada bantuan dan dukungan dari anak mudah,namun 
kalua untuk teknologi saya tidak bisa apalagi kalau disuruh belajar,karena begitu banyak factor 
dengan usia  saya saat ini” 

MA (gen muda)menngatakan”Ya tentu saja dalam bekerja setiap orang pasti pernah  merasa 
kesulitan. Sehingga membutuhkan orang untuk menyelesaikan atau membantu pekerjaan 
tertentu.untuk teknologi ada bebrapa hal yang belum sepenuhnya di kuasai oleh karyawan tua 
sehingga mereka memerlukan bantuan dari anak muda yang sangat mahir dalam computer kemudian 
juga terkait pekerjaan yang selalu melibatkan fisik,karean seiring dengan bertambahnya usia stamina 
atau Kesehatan seringakli menjadi permasalahan” 

Selain itu, studi oleh (Cruz-Jentoft et al., 2019) mengungkapkan bahwa pekerja 
berusia lanjut cenderung mengalami kelelahan lebih cepat akibat penurunan kekuatan otot. 
Kelelahan ini dapat disebabkan oleh akumulasi asam laktat dalam otot, yang terjadi karena 
penurunan kapasitas otot seiring bertambahnya usia. Penurunan massa otot ini dikenal 
sebagai sarkopenia, yang dapat mengganggu aktivitas harian dan menurunkan kualitas 
hidup jika tidak ditangani secara tepat. Berdasarkan hasil wawancara dengan PA dan MA, 
dapat disimpulkan bahwa karyawan usia lanjut menghadapi tantangan dalam hal adaptasi 
terhadap teknologi dan penurunan kapasitas fisik. PA mengungkapkan kesulitan dalam 
menguasai teknologi karena faktor usia, sementara MA menyoroti pentingnya dukungan 
dari rekan kerja muda dalam mengatasi kesulitan tersebut. Selain itu, MA juga menekankan 
bahwa pekerja usia lanjut sering mengalami penurunan stamina dan kesehatan, yang 
mempengaruhi kinerja mereka. 

Untuk mengatasi tantangan ini, perusahaan dapat menyediakan pelatihan teknologi 
yang sesuai bagi karyawan usia lanjut, serta menciptakan program mentoring yang 
melibatkan kolaborasi antara generasi muda dan tua. Selain itu, penting untuk melakukan 
penyesuaian beban kerja dan menyediakan fasilitas yang mendukung kesehatan karyawan 
usia lanjut, seperti alat bantu kerja ergonomis dan program kesehatan yang sesuai.  

Motivasi kinerja terhadap karyawan usia tua 
Individu dengan tingkat motivasi hidup yang tinggi umumnya menunjukkan 

semangat kerja dan etos kerja yang kuat. Rasa percaya diri juga berperan penting dalam 
meningkatkan motivasi seseorang di lingkungan kerja. Sebaliknya, karyawan yang lebih 
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senior dan merasa kurang dihargai atau kehilangan motivasi berpotensi mengalami 
penurunan produktivitas. Sebagian dari mereka mungkin lebih menghargai pekerjaan yang 
memberikan kepuasan batin, sementara yang lain lebih mengutamakan stabilitas dan rasa 
aman dalam bekerja. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memahami kebutuhan 
dan motivasi masing-masing individu, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta 
menyediakan peluang untuk pengembangan diri secara berkelanjutan (Putu, 2016)). 
 
MN (gen tua) mengatakan”Ya, hubungan dengan generasi muda sangat berpengaruh pada motivasi 
saya. Semangat dan cara kerja mereka yang cepat membuat saya ikut terpacu untuk terus belajar dan 
beradaptasi. Kami saling bertukar ilmu sehingga saling menguntungkan dan itu sangat positif untuk 
kinerja bersama." 

HP (gen muda mengatakan”Menurut saya, hubungan baik antara karyawan muda dan karyawan tua 
sangat berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja karyawan usia tua. Interaksi yang positif dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan saling mendukung. Karyawan tua merasa dihargai 
dan termotivasi ketika karyawan muda menunjukkan rasa hormat dan keterbukaan untuk belajar dari 
pengalaman mereka. Sebaliknya, hubungan yang kurang baik bisa menurunkan semangat kerja dan 
menghambat kolaborasi dalam tim”. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan MN dan HP, dapat disimpulkan bahwa 
hubungan yang baik antara karyawan muda dan tua berperan penting dalam meningkatkan 
motivasi dan kinerja karyawan usia lanjut. MN menyatakan bahwa semangat dan cara kerja 
karyawan muda yang cepat memotivasi dirinya untuk terus belajar dan beradaptasi. HP 
menambahkan bahwa interaksi positif antara kedua generasi menciptakan lingkungan kerja 
yang harmonis, di mana karyawan tua merasa dihargai dan termotivasi. 
 Hubungan yang baik antara karyawan muda dan tua berperan penting dalam 
meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan usia lanjut. Interaksi positif antar generasi 
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, di mana setiap individu merasa dihargai dan 
termotivasi untuk berkontribusi. 

Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja mengacu pada kondisi tempat suatu organisasi beroperasi, 

termasuk faktor fisik, sosial, dan psikologis. Lingkungan kerja berdampak langsung pada 
kinerja atau kualitas layanan yang dihasilkan (Supriadi et al., 2022). Lingkungan kerja yang 
tidak mendukung dapat membuat karyawan usia tua merasa terisolasi dan tidak dihargai, 
sehingga mengurangi kinerja mereka. Faktor-faktor seperti teknologi yang tidak ramah usia, 
atau kurangnya kesempatan untuk berinteraksi dengan karyawan muda, dapat membuat 
mereka merasa bosan dan tidak termotivasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan 
lingkungan yang inklusif, memberikan pelatihan yang relevan, dan memberikan 
kesempatan bagi karyawan usia tua untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman mereka 
(Yulianti et al., 2023). 

MN (gen tua) mengatakan, “Saya berharap perusahaan dapat terus mendukung kinerja karyawan 
yang telah memasuki usia lanjut dengan memberikan perhatian khusus terhadap loyalitas dan 
dedikasi yang telah kami tunjukkan selama bertahun-tahun. Salah satu bentuk nyata dari 
penghargaan tersebut dapat diwujudkan melalui pemberian kompensasi yang layak, program 
kesejahteraan, serta kesempatan untuk tetap berkontribusi sesuai dengan kapasitas dan pengalaman 
yang kami miliki.” 

Sementara itu, HP (gen muda) menyampaikan, “Saya sebagai anak muda sangat berharap perusahaan 
harus hadir di segala sisi kesulitan kami sebagai karyawan dalam bekerja, kemudian terkait dengan 
sarana dan prasarana, untuk memenuhi segala kebutuhan karyawan dan juga kompensasi yang 
layak.” 



Dinamika hubungan antargenerasi dalam meningkatkan kinerja karyawan.... 
 

  YUME : Journal of Management, 8(2), 2025 | 1565 

Berdasarkan wawancara dengan MN dan HP, dapat disimpulkan bahwa karyawan 
usia lanjut menginginkan perhatian lebih dari perusahaan, khususnya dalam hal 
kompensasi, kesejahteraan, dan dukungan dalam menghadapi tantangan pekerjaan. MN 
mengharapkan adanya kompensasi yang sesuai, program kesejahteraan, serta peluang untuk 
tetap berperan aktif sesuai kemampuan dan pengalaman mereka. Sementara itu, HP 
menyoroti pentingnya dukungan perusahaan dalam mengatasi hambatan pekerjaan, 
termasuk penyediaan fasilitas yang memadai dan kompensasi yang adil. 

Lingkungan kerja yang ramah dan mendukung—dengan fasilitas yang layak, 
dukungan sosial, serta ruang untuk berinteraksi—memegang peran penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan lansia. Oleh karena itu, perusahaan perlu membangun 
suasana kerja yang inklusif, menyediakan pelatihan yang sesuai, serta membuka ruang bagi 
karyawan berusia lanjut untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman. Upaya ini tidak 
hanya mendorong peningkatan kinerja individu, tetapi juga memperkuat kontribusi mereka 
terhadap pencapaian tujuan organisasi secara menyeluruh. 
 
Pembahasan 

Hasil wawancara menunjukkan adanya dinamika kompleks dalam hubungan 
antargenerasi di tempat kerja. Karyawan senior menekankan nilai tanggung jawab dan 
loyalitas, sementara karyawan muda lebih fokus pada fleksibilitas, pengembangan diri, dan 
adaptasi teknologi. Meski perbedaan ini bisa memicu gesekan, kolaborasi lintas generasi 
terbukti memperkaya proses kerja—senior membawa pengalaman, junior menyumbang 
energi dan keahlian teknologi (Robbins & Judge, 2012). Tantangan muncul dalam 
komunikasi dan persepsi tanggung jawab, sehingga diperlukan komunikasi terbuka dan 
saling menghormati. Selain itu, perbedaan persepsi terhadap nilai dan cara kerja kerap 
menjadi sumber ketegangan, di mana generasi senior cenderung mengutamakan prosedur 
yang baku dan konsistensi, sedangkan generasi muda lebih menekankan inovasi dan 
pendekatan yang lebih dinamis. Dalam hal teknologi, karyawan senior masih menghadapi 
kendala, namun umumnya menerima bantuan dari generasi muda, menciptakan 
ketergantungan yang sehat. Perusahaan berperan penting dalam memfasilitasi pelatihan 
yang sesuai bagi karyawan senior, agar mereka tetap produktif dan termotivasi. Sebaliknya, 
karyawan muda menghargai pengalaman senior sebagai sumber pembelajaran dan 
bimbingan. Relasi yang saling menghargai antar generasi dapat memperkuat budaya 
organisasi. Selain itu, pengembangan program mentoring lintas generasi dapat menjadi 
solusi efektif untuk menjembatani kesenjangan kompetensi dan meningkatkan sinergi kerja. 
Perbedaan usia memang membawa potensi konflik, namun hal itu dapat diminimalkan 
melalui komunikasi, saling menghargai, dan kerja sama tim (Polat et al., 2022). 

Meskipun karyawan senior memiliki pengalaman yang kaya dan tingkat loyalitas 
yang tinggi, mereka tetap memerlukan dorongan serta strategi khusus agar dapat 
mempertahankan produktivitas, merasa dihargai, dan mampu beradaptasi dengan berbagai 
perubahan yang terjadi di lingkungan kerja. Hubungan antargenerasi di tempat kerja 
memberikan dampak signifikan bagi karyawan senior, di mana keberadaan karyawan muda 
menjadi motivasi penting untuk terus belajar dan mengikuti perkembangan teknologi serta 
tren terkini. Sebaliknya, bagi generasi muda, kehadiran karyawan yang lebih tua 
memberikan teladan berupa ketekunan, disiplin, dan komitmen yang kuat terhadap 
pekerjaan, yang dapat menjadi sumber inspirasi dan pembelajaran berharga. Salah satu 
tantangan utama dalam proses adaptasi lintas generasi adalah perbedaan gaya kerja yang 
cukup mencolok; karyawan muda cenderung mengutamakan kecepatan, efisiensi, dan 
inovasi, sementara karyawan senior lebih berhati-hati, terstruktur, dan mengikuti prosedur 
secara rinci. Namun, karyawan muda terkadang merasa terbebani untuk menyesuaikan diri 
dengan gaya kerja senior yang dirasa kurang fleksibel dan tidak seefisien pendekatan 
mereka. Oleh sebab itu, perusahaan harus aktif menciptakan ruang dialog yang terbuka 
serta menyediakan fleksibilitas dalam pembagian tugas dan pengembangan budaya kerja 
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yang inklusif, agar setiap generasi dapat bekerja secara sinergis dan produktif (Kristanti et 
al., 2023). Pendekatan seperti pelatihan lintas generasi dan program mentoring juga terbukti 
efektif dalam memfasilitasi pemahaman bersama dan memperkuat kolaborasi antar generasi 
di lingkungan kerja (Wayne et al., 1997). 

Dukungan perusahaan berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang 
sehat, inklusif, dan produktif. Salah satu langkah strategis adalah pelatihan lintas generasi, 
yang tidak hanya meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga memperkuat komunikasi 
dan kolaborasi antar usia. Selain itu, perusahaan perlu menyediakan fasilitas yang layak dan 
memberi kesempatan bagi karyawan senior untuk berkontribusi sesuai pengalaman mereka, 
sehingga mereka tetap produktif dan termotivasi. Manajemen inklusif, seperti yang 
disebutkan oleh (Fitriana, 2023), dapat mempererat solidaritas tim, meningkatkan kinerja, 
dan memperkuat citra perusahaan. Sistem penugasan dan pengembangan karier harus 
disesuaikan dengan potensi individu, dan kompensasi yang adil serta berbasis kinerja 
menjadi motivasi tambahan. Budaya kerja inklusif membantu menciptakan kolaborasi 
antargenerasi, meminimalkan konflik, dan mendorong inovasi. Studi (Deepalakshmi et al., 
2025) menunjukkan bahwa perusahaan inklusif cenderung lebih sukses secara finansial dan 
memiliki karyawan yang lebih inovatif serta aman secara psikologis. Dukungan menyeluruh 
ini berdampak positif pada kinerja individu dan pertumbuhan organisasi. 

SIMPULAN 
Interaksi antar generasi di lingkungan kerja mencerminkan dinamika yang rumit, 

tetapi memiliki potensi besar untuk berkembang. Perbedaan dalam nilai, cara pandang, dan 
gaya komunikasi antara karyawan muda dan yang lebih senior sering kali menimbulkan 
tantangan, khususnya terkait dengan metode kerja, pemanfaatan teknologi, serta cara 
mengungkapkan pendapat. Meski demikian, apabila perbedaan tersebut dikelola melalui 
komunikasi yang terbuka, sikap saling menghormati, dan kolaborasi yang efektif, maka 
keragaman ini justru bisa menjadi kekuatan yang meningkatkan produktivitas serta 
mendorong terjadinya pembelajaran bersama. Karyawan berusia lebih tua umumnya 
memiliki pengalaman luas, disiplin tinggi, dan loyalitas, sedangkan generasi muda 
menyumbangkan semangat, kemampuan adaptasi terhadap teknologi, dan pendekatan kerja 
yang lebih efisien. Walaupun karyawan senior mungkin menghadapi kendala fisik maupun 
kesulitan dalam mengikuti perkembangan teknologi, dukungan dari rekan yang lebih muda 
dan pelatihan yang diberikan oleh perusahaan dapat membantu mereka tetap berkinerja 
baik dan merasa dihargai. 

Pentingnya komunikasi yang terbuka dan penuh respek menjadi fondasi utama 
dalam membangun kerja sama yang sehat antar generasi. Dukungan dari organisasi berupa 
pelatihan lintas generasi, penyesuaian beban kerja, penyediaan fasilitas kerja yang ramah 
usia, serta sistem kompensasi yang adil, sangat menentukan kesejahteraan dan 
produktivitas, terutama bagi karyawan yang lebih tua. Motivasi kerja di lingkungan 
multigenerasi sangat dipengaruhi oleh bagaimana karyawan memandang penghargaan, 
keadilan, dan peluang pengembangan. Karyawan dari generasi berbeda memiliki harapan 
yang berbeda pula terhadap bentuk dukungan yang mereka butuhkan. Karyawan senior 
biasanya lebih menghargai pengakuan atas pengalaman dan kontribusi lama, sedangkan 
generasi muda lebih termotivasi oleh kesempatan belajar dan tantangan baru. Persepsi 
positif terhadap lingkungan kerja yang adil dan inklusif dapat meningkatkan keterikatan 
dan komitmen karyawan, sehingga memacu motivasi untuk memberikan hasil terbaik. Oleh 
sebab itu, organisasi harus mengelola sumber daya manusia dengan pendekatan yang 
memperhatikan kebutuhan unik setiap generasi agar tercipta suasana kerja yang harmonis 
dan produktif. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, terutama terkait dengan konteks 
industri dan jumlah responden yang terlibat. Studi ini hanya dilakukan pada satu jenis 
badan usaha, yaitu CV, dengan jumlah partisipan yang terbatas, sehingga hasilnya belum 
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dapat diaplikasikan secara umum. Oleh karena itu, disarankan agar penelitian selanjutnya 
melibatkan perusahaan dari berbagai sektor industri serta berbagai ukuran organisasi, mulai 
dari kecil, menengah, hingga besar. Selain itu, peningkatan jumlah responden diperlukan 
untuk mendapatkan data yang lebih beragam dan representatif, sehingga hasil penelitian 
dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai dinamika hubungan 
dalam pengembangan kinerja karyawan usia lanjut. Memasukkan perspektif dari berbagai 
tingkatan jabatan dan jenis pekerjaan juga akan memperkuat validitas serta relevansi temuan 
penelitian. Selain itu, penggunaan metode campuran yang mengombinasikan data 
kuantitatif dan kualitatif diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam 
tentang faktor-faktor yang memengaruhi interaksi antar generasi di tempat kerja. 
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