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ARTICLE INFO ABSTRACT

Article history: This study aims to examine the perceptions of Millennials and Generation Z
ﬁ:ﬁfs“elgd(z(éséoz(z)gi? regarding fairness and innovation in the workplace, using a qualitative
Accepted (28-12-2024 approach based on a literature review. The method employed in this research

relies on relevant sources of literature, such as journal articles, books, and

IF(;i'nWe‘gdlsr;mvaﬁon research reports, without conducting direct interviews. This approach allows
Millenni;ﬂs, Generation Z, the researcher to explore the topic through systematic analysis of existing
Perceptions findings. The literature review process aims to identify patterns of perception

between the two generations concerning fairness and innovation in the
workplace. The results indicate that perceptions of fairness and innovation are
strongly influenced by the characteristics of each generation. Generation Z
prioritizes transparency and distributive justice, focusing on the fair
distribution of workload and career opportunities. They also highly value the
adoption of new technologies that can enhance efficiency and creativity in the
workplace. In contrast, Millennials tend to emphasize procedural justice,
particularly in terms of clear decision-making processes and recognition of
personal contributions. They view innovation as an opportunity to develop skills
and advance their careers through training and professional development. This
study provides insights into how both generations perceive two critical aspects
of the workplace—fairness and innovation—and highlights the significant
differences between them. The findings are expected to guide organizations in
designing policies and strategies that are more inclusive and aligned with the
needs of each generation.

Kata Kunci: ABSTRK

Keadilan, Inovasi, Generasi Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji persepsi generasi milenial dan

Milenial, Generasi Z, Persepsi
generasi Z tentang keadilan dan inovasi di tempat kerja, dengan pendekatan
kualitatif berbasis tinjauan pustaka. Metode yang digunakan dalam penelitian
ini mengandalkan sumber literatur yang relevan, seperti artikel jurnal, buku,
dan laporan penelitian, tanpa melibatkan wawancara langsung. Pendekatan
ini memungkinkan peneliti untuk menggali topik yang diteliti melalui analisis
sistematis terhadap temuan-temuan sebelumnya. Proses tinjauan pustaka ini
bertujuan untuk mengidentifikasi pola-pola persepsi yang ada antara kedua
generasi terkait keadilan dan inovasi di lingkungan kerja. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa persepsi terhadap keadilan dan inovasi sangat
dipengaruhi oleh karakteristik masing-masing generasi. Generasi Z lebih
memprioritaskan transparansi dan keadilan distributif, dengan fokus pada
pembagian beban kerja dan kesempatan karier yang adil. Mereka juga sangat
menghargai adopsi teknologi baru yang dapat mendukung efisiensi dan
kreativitas dalam pekerjaan. Sebaliknya, generasi milenial cenderung lebih
fokus pada keadilan prosedural, terutama dalam hal pengambilan keputusan
yang jelas dan pengakuan terhadap kontribusi pribadi. Mereka memandang
inovasi sebagai kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan
memperluas karier melalui pelatihan dan pengembangan profesional.
Penelitian ini memberikan wawasan tentang bagaimana kedua generasi
memandang dua aspek penting di tempat kerja, yaitu keadilan dan inovasi,
serta perbedaan signifikan yang ada antara mereka. Temuan ini diharapkan
dapat memberikan panduan bagi organisasi dalam merancang kebijakan dan
strategi yang lebih inklusif dan sesuai dengan kebutuhan masing-masing
generasi.
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1. PENDAHAULUAN

Perspektif generasi dalam dunia kerja menjadi salah satu fokus perhatian dalam penelitian
manajemen sumber daya manusia (SDM) modern. Generasi Milenial dan Generasi Z, yang mendominasi
angkatan kerja saat ini, memiliki karakteristik unik yang membedakan mereka dari generasi sebelumnya.
Salah satu isu yang mencuat adalah bagaimana kedua generasi ini memandang keadilan dan inovasi di
tempat kerja. Menurut Gursoy et al. (2023), generasi Milenial cenderung menilai keadilan organisasi
berdasarkan kesesuaian antara kontribusi mereka dan imbalan yang diterima, sementara Generasi Z lebih
menekankan pada transparansi dan inklusivitas dalam proses pengambilan keputusan. Penelitian yang
dilakukan menunjukkan adanya perbedaan persepsi yang perlu dipahami untuk menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif.

Fenomena ketidakpuasan terhadap keadilan di tempat kerja menjadi salah satu pemicu utama
turnover karyawan. Studi yang dilakukan oleh Purwanto et al. (2022) menunjukkan bahwa 65% karyawan
Generasi Milenial yang merasa diperlakukan tidak adil cenderung mencari peluang kerja baru dalam waktu
satu tahun. Hal ini diperkuat oleh penelitian internasional yang dilakukan oleh Kim et al. (2021), yang
menemukan bahwa rasa ketidakadilan berdampak negatif pada komitmen karyawan, terutama di kalangan
Generasi Z yang lebih peka terhadap diskriminasi. Generasi Milenial dan Generasi Z merupakan dua
kelompok dominan di dunia kerja saat ini. Kedua generasi ini membawa perspektif yang berbeda terkait
ekspektasi mereka terhadap keadilan dan inovasi di tempat kerja. Generasi Milenial, yang lebih sering
dikaitkan dengan nilai-nilai kolaboratif dan keterbukaan, cenderung mengutamakan keadilan dalam
pembagian penghargaan dan pengakuan. Di sisi lain, Generasi Z, yang tumbuh besar dengan kemajuan
teknologi digital, mengharapkan adanya inovasi yang mempermudah pekerjaan dan meningkatkan
efisiensi. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa keadilan organisasi yang diterapkan dengan baik
dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, sedangkan ketidakadilan justru dapat menurunkan motivasi
dan komitmen terhadap organisasi (Hakim, 2021). Sementara itu, generasi Z lebih menyukai pendekatan
berbasis teknologi untuk meningkatkan efisiensi (Novianti, 2021; Taylor et al., 2020).

Persepsi keadilan organisasi berperan penting dalam menciptakan kepuasan kerja dan
keterlibatan karyawan. Dalam hal ini, Generasi Milenial lebih cenderung mengharapkan keadilan distributif
yang berkaitan dengan pembagian hasil yang adil, sedangkan Generasi Z lebih fokus pada keadilan
prosedural, yaitu transparansi dalam proses pengambilan keputusan. Penelitian oleh Brown et al. (2021)
menunjukkan bahwa ketidakadilan dalam organisasi dapat menyebabkan penurunan kinerja dan keinginan
untuk keluar dari organisasi, terutama di kalangan karyawan muda. Oleh karena itu, menciptakan
lingkungan kerja yang adil merupakan hal yang sangat penting untuk mempertahankan tenaga kerja muda
yang berbakat (Rahman, 2019).

Inovasi tempat kerja menjadi salah satu faktor yang semakin penting, terutama bagi Generasi Z,
yang tumbuh di tengah pesatnya perkembangan teknologi. Generasi ini mengharapkan tempat kerja yang
tidak hanya menggunakan teknologi modern, tetapi juga menciptakan proses kerja yang lebih efisien dan
berbasis digital. Organisasi yang mampu beradaptasi dengan perkembangan teknologi dan menawarkan
peluang inovasi lebih cenderung menarik perhatian Generasi Z (Sari, 2021; Wilson & Jackson, 2020). Akan
tetapi, dalam kenyataannya, banyak organisasi yang masih kesulitan untuk memenuhi ekspektasi ini,
menciptakan ketidaksesuaian antara apa yang diinginkan dan apa yang tersedia di tempat kerja (Kim et al,,
2021). Selain itu, perbedaan gaya kerja antara Generasi Milenial dan Generasi Z sering kali menimbulkan
tantangan dalam menciptakan sinergi di tempat kerja. Generasi Milenial cenderung lebih menghargai kerja
tim dan kolaborasi, sementara Generasi Z lebih mengutamakan fleksibilitas dan otonomi dalam pekerjaan
(Fitriana et al., 2022; Johnson, 2022). Hal ini dapat menyebabkan ketegangan dalam interaksi di tempat
kerja jika perbedaan ini tidak dikelola dengan baik. Sebuah studi oleh Wang & Liu (2021) menunjukkan
bahwa pelatihan lintas generasi yang efektif dapat mengurangi ketegangan dan meningkatkan kinerja tim,
memungkinkan kedua generasi ini untuk saling melengkapi.

Perubahan dalam paradigma keseimbangan kehidupan kerja juga memengaruhi ekspektasi
Generasi Milenial dan Z terhadap tempat kerja. Generasi Milenial cenderung menginginkan fleksibilitas
dalam pekerjaan, sementara Generasi Z lebih mengutamakan hasil daripada jam kerja yang kaku. Penelitian
oleh Park et al. (2022) mengungkapkan bahwa kebijakan keseimbangan kehidupan kerja yang mendukung
fleksibilitas dapat meningkatkan retensi karyawan muda dan menurunkan tingkat stres. Organisasi yang
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mampu menawarkan fleksibilitas ini sering kali mendapatkan loyalitas lebih tinggi dari generasi muda yang
lebih menghargai waktu pribadi (Nugroho, 2020; Wang & Liu, 2021). Namun, implementasi teknologi yang
tidak merata di berbagai organisasi dapat menciptakan ketidakadilan di tempat kerja, khususnya bagi
Generasi Z. Akses yang terbatas terhadap teknologi canggih membuat mereka merasa tertinggal dan tidak
mendapatkan kesempatan yang setara dengan rekan kerja mereka yang memiliki akses lebih baik.
Penelitian oleh Wijayanti (2020) menunjukkan bahwa keadilan dalam akses teknologi dapat meningkatkan
rasa adil di antara karyawan dan memperbaiki suasana kerja yang inklusif. Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk memastikan bahwa setiap karyawan memiliki akses yang setara terhadap sumber daya
teknologi yang ada.

Gaya kepemimpinan yang diterapkan di tempat kerja juga memengaruhi persepsi keadilan dan
inovasi. Generasi Milenial lebih menyukai gaya kepemimpinan yang lebih partisipatif dan berorientasi pada
hasil, sementara Generasi Z cenderung lebih menyukai pemimpin yang inklusif dan memberdayakan.
Penelitian oleh Robertson et al. (2021) menunjukkan bahwa pemimpin yang adaptif mampu memenuhi
ekspektasi kedua generasi ini dengan baik, mendorong karyawan untuk lebih terlibat dan merasa dihargai.
Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mengembangkan gaya kepemimpinan yang fleksibel untuk
menghadapi perbedaan kebutuhan kedua generasi ini. Selain itu, ketidakadilan yang dirasakan oleh
karyawan dapat berdampak langsung pada performa mereka (Lestari, 2020; Lee et al.,, 2021). Ketika
karyawan merasa diperlakukan tidak adil, baik dalam hal distribusi penghargaan maupun proses
pengambilan keputusan, mereka cenderung mengalami penurunan motivasi dan produktivitas. Kurniawan
(2020) dalam penelitiannya menegaskan bahwa implementasi keadilan yang adil dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dan mengurangi tingkat turnover. Oleh karena itu, organisasi harus berfokus
pada menciptakan sistem yang adil bagi semua karyawan untuk menjaga semangat kerja yang tinggi.

Di sisi lain, inovasi yang mendukung proses kerja juga berkontribusi besar dalam menciptakan
lingkungan kerja yang menyenangkan dan produktif. Generasi Milenial dan Z menginginkan tempat kerja
yang tidak hanya menggunakan teknologi canggih, tetapi juga menciptakan proses kerja yang lebih efisien
dan inovatif. Wijaya (2021) menemukan bahwa organisasi yang mampu mengintegrasikan teknologi
inovatif dalam operasionalnya cenderung memiliki keunggulan kompetitif yang lebih tinggi, serta mampu
menarik dan mempertahankan talenta terbaik dari Generasi Z. Namun, fenomena terkini menunjukkan
bahwa banyak organisasi yang belum sepenuhnya memahami ekspektasi kedua generasi ini. Banyak
organisasi yang masih kesulitan dalam menciptakan keseimbangan antara keadilan dan inovasi, yang
mengakibatkan ketidakpuasan di kalangan karyawan, terutama di sektor yang tidak memiliki kebijakan
fleksibilitas kerja atau akses teknologi yang merata. Penelitian oleh Arifin (2020) dan Cooper et al. (2021)
menemukan bahwa ketidakmampuan organisasi untuk menyeimbangkan kedua faktor ini menyebabkan
tingkat stres yang lebih tinggi dan rendahnya keterlibatan karyawan di kalangan tenaga kerja muda. Dengan
tantangan yang dihadapi organisasi dalam menciptakan tempat kerja yang adil dan inovatif, penting untuk
melakukan pendekatan berbasis data guna memahami kebutuhan dan ekspektasi (Yusuf, 2019; Robertson
etal, 2021). Generasi Milenial dan Z. Diperlukan studi lebih lanjut untuk menggali bagaimana keadilan dan
inovasi di tempat kerja dapat diintegrasikan secara lebih efektif untuk menciptakan lingkungan kerja yang
produktif dan berkelanjutan bagi kedua generasi ini.

2. TINJAUAN PUSTAKA
Persepsi

Persepsi merujuk pada proses di mana individu memperoleh, menginterpretasikan, dan
memberikan makna terhadap informasi atau kejadian yang terjadi di lingkungan kerjanya. Persepsi ini
dipengaruhi oleh pengalaman pribadi, nilai, keyakinan, dan faktor internal lainnya. Setiap individu dalam
organisasi dapat memiliki persepsi yang berbeda mengenai hal yang sama, seperti kebijakan perusahaan,
gaya kepemimpinan, atau budaya organisasi. Persepsi yang berbeda ini kemudian memengaruhi sikap dan
perilaku karyawan dalam bekerja. Sehingga, persepsi merupakan elemen kunci dalam memahami dinamika
dalam organisasi dan hubungan antar individu.

Menurut Robbins dan Judge (2017) persepsi sangat mempengaruhi cara karyawan berinteraksi
dengan rekan kerja dan atasan, serta bagaimana mereka menilai kebijakan dan keputusan organisasi.
Persepsi positif terhadap lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja, sementara
persepsi negatif dapat menurunkan produktivitas dan menciptakan ketidakpuasan. Luthans (2011)
menyatakan bahwa persepsi menekankan pada pentingnya persepsi dalam pengambilan keputusan di
tempat kerja dan bagaimana persepsi karyawan dapat mempengaruhi motivasi dan komitmen mereka
terhadap organisasi. Selain itu, menurut Dessler (2017) persepsi adalah pemahaman tentang persepsi
sangat penting dalam merancang kebijakan sumber daya manusia yang efektif, karena persepsi karyawan
terhadap kebijakan tersebut berperan besar dalam keberhasilan implementasinya di tempat kerja.

Reki/ Persepsi Generasi Milenial dan Generasi Z tentang Keadilan dan Inovasi di.....
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Persepsi Generasi Z dan Generasi Milenial

Generasi Milenial (lahir 1981-1996) dan Generasi Z (lahir 1997-2012) memiliki persepsi yang
berbeda mengenai dunia kerja. Milenial lebih mengutamakan fleksibilitas, keseimbangan kerja-hidup, dan
tujuan pekerjaan yang bermakna. Mereka cenderung menghindari pekerjaan yang monoton dan lebih
memilih perusahaan yang memberikan kesempatan untuk berkembang serta berinovasi (Gallup, 2016). Di
sisi lain, Generasi Z, yang tumbuh dalam era digital, mengutamakan teknologi dalam pekerjaan dan lebih
mengharapkan kebebasan dalam menentukan cara kerja mereka. Mereka juga cenderung lebih pragmatis,
mencari kestabilan dan peluang untuk mencapai kesuksesan finansial lebih cepat (Pew Research, 2018).

Keadilan

Keadilan secara umum dalam konteks Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) mengacu pada
prinsip bahwa setiap individu dalam organisasi harus diperlakukan secara adil, setara, dan tanpa
diskriminasi. Konsep ini sangat penting untuk menciptakan hubungan yang harmonis antara manajemen
dan karyawan, serta mendukung keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Menurut Hasibuan (2017),
keadilan dalam MSDM berkaitan dengan distribusi hasil atau imbalan yang sebanding dengan kontribusi
yang diberikan oleh setiap individu. Ini berarti bahwa karyawan yang memberikan kontribusi lebih besar
terhadap pencapaian tujuan organisasi harus menerima penghargaan atau kompensasi yang lebih tinggi.
Hasibuan menekankan pentingnya transparansi dan objektivitas dalam pembagian kompensasi, agar tidak
ada perasaan ketidakadilan di antara karyawan.

Selain itu, Mangkunegara (2013) juga menjelaskan bahwa keadilan tidak hanya terkait dengan
hasil yang diterima, tetapi juga dengan proses yang digunakan dalam pengambilan keputusan. Keadilan
prosedural berfokus pada kesetaraan dalam kesempatan untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan
keputusan, misalnya dalam hal promosi, evaluasi kinerja, atau pemberian penghargaan. Setiap karyawan
harus diberikan kesempatan yang sama untuk menyampaikan pendapatnya atau memberikan masukan
sebelum keputusan akhir diambil. Ini dapat menciptakan rasa dihargai dan adil di mata karyawan, yang
pada akhirnya meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja mereka .

Inovasi

Inovasi dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) secara umum dapat dipahami sebagai
penerapan ide-ide baru yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas, efisiensi, dan efektivitas dalam
pengelolaan sumber daya manusia di suatu organisasi. Inovasi ini meliputi berbagai aspek dalam MSDM,
seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan karier, dan manajemen kinerja, dengan tujuan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan adaptif.

Menurut Dessler (2015), inovasi dalam MSDM melibatkan perubahan yang bertujuan untuk
memperbaiki cara-cara lama yang sudah tidak lagi efektif, dan menggantinya dengan solusi yang lebih
modern. Dalam konteks ini, inovasi bisa mencakup penerapan teknologi baru seperti sistem informasi SDM
berbasis cloud, yang memungkinkan pengelolaan data karyawan lebih efisien dan akses informasi lebih
mudah. Selain itu, penggunaan alat analitik untuk mengevaluasi dan merencanakan pengembangan karier
karyawan juga merupakan bentuk inovasi yang dapat memberikan keputusan yang lebih tepat dan berbasis
data. Sementara itu, Torrington, Hall, dan Taylor (2017) menambahkan bahwa inovasi dalam MSDM juga
termasuk pemikiran baru tentang bagaimana organisasi dapat mengelola perubahan secara efektif. Salah
satu inovasi yang relevan adalah penerapan manajemen perubahan yang lebih terstruktur untuk membantu
karyawan beradaptasi dengan perubahan dalam strategi perusahaan, peran pekerjaan, atau teknologi yang
digunakan. Dengan manajemen perubahan yang inovatif, perusahaan dapat memastikan bahwa transisi
berlangsung lancar tanpa mengganggu produktivitas karyawan (Ramadhi et al,, 2023).

3. METODE

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan fokus pada tinjauan pustaka
untuk mengkaji persepsi generasi milenial dan generasi Z tentang keadilan dan inovasi di tempat kerja.
Dalam penelitian ini, tidak akan dilakukan wawancara langsung, melainkan mengandalkan berbagai
sumber literatur yang relevan, seperti artikel jurnal, buku, dan laporan penelitian. Literatur review
digunakan untuk menganalisis temuan-temuan sebelumnya dan mengidentifikasi pola-pola yang ada.
Menurut Creswell (2014), pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk memahami topik yang diteliti
melalui kajian literatur yang sistematis tanpa harus berinteraksi langsung dengan responden.

Proses literatur review ini akan melibatkan pemilihan dan analisis artikel yang berhubungan
dengan topik keadilan dan inovasi di tempat kerja, dengan fokus pada perbedaan persepsi antara generasi
milenial dan Z. Sebagaimana dijelaskan oleh Arksey dan O'Malley (2005), tinjauan pustaka adalah cara yang
efektif untuk mendapatkan gambaran umum mengenai fenomena yang sedang diteliti. Melalui
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pengumpulan dan analisis literatur yang sudah ada, penelitian ini bertujuan untuk menggali lebih dalam
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi pandangan kedua generasi terhadap keadilan dan inovasi di

lingkungan kerja..

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Berikut ini disajikan tabel yang merangkum hasil dan pembahasan dari penelitian terdahulu yang
terkait dengan persepsi Generasi Milenial dan Generasi Z mengenai keadilan dan inovasi di tempat kerja.
Tabel ini mencakup penelitian yang dilakukan antara tahun 2021 hingga 2024 dan terindeks di jurnal
internasional serta nasional, dengan fokus pada perbandingan antara kedua generasi tersebut dalam
menilai aspek keadilan prosedural, distributif, serta adopsi teknologi dan inovasi di tempat Kkerja. Setiap
temuan utama yang diuraikan dalam tabel ini memberikan wawasan lebih dalam mengenai bagaimana
keadilan dan inovasi mempengaruhi kepuasan kerja, kinerja, dan motivasi karyawan dari kedua generasi
yang berbeda.

Tabel 1. PenelitianTerdahulu Mengenai Keadilan dan Inovasi di Tempat Kerja (Generasi Milenial

dan Generai Z)

No Penulis Fokus Penelitian Temuan Utama Kesimpulan
1 | Sutanto & Keadilan di Tempat | Generasi Milenial lebih menghargai | Prosedur yang jelas dan
Asri (2023) | Kerja Generasi | prosedur yang jelas dan transparansi | transparansi sangat penting
Milenial dalam pengambilan keputusan. untuk generasi Milenial
dalam menilai keadilan di
tempat kerja
2 | Yuniarti et Persepsi Generasi Z | Generasi Z lebih sensitif terhadap | Generasi Z lebih fokus pada

al. (2021) terhadap Keadilan ketidakadilan dalam pembagian tugas | keadilan distributif dan
dan kesempatan promosi yang tidak | keadilan dalam kesempatan
setara. karier dan pengelolaan

sumber daya.

3 | Rizaletal. Pengaruh  Inovasi | Generasi Z sangat terbuka terhadap | Teknologi baru sangat
(2022) Teknologi terhadap | penggunaan teknologi baru yang dapat | dihargai oleh Generasi Z

Produktivitas Kerja meningkatkan produktivitas kerja. dalam meningkatkan
efisiensi dan kreativitas di
tempat kerja.

4 | Gallup Pengaruh  Inovasi | Milenial lebih menginginkan | Generasi Milenial lebih
(2021) terhadap kesempatan untuk mengembangkan | menghargai pelatihan dan

Pengembangan keterampilan dan karier mereka | pengembangan
Keterampilan melalui  program pelatihan dan | keterampilan dalam
pengembangan. pekerjaan untuk
pengembangan karier
mereka.

5 | Setiawan Pengaruh Pelatihan | Pelatihan yang diberikan perusahaan | Pelatihan yang efektif dapat
(2023) terhadap sangat mempengaruhi peningkatan | meningkatkan keterampilan

Keterampilan keterampilan karyawan Milenial. dan  kinerja  karyawan

Karyawan Milenial Milenial.
6 | Alim (2021) | Persepsi Keadilan di | Keadilan organisasi yang diterima oleh | Keadilan organisasi sangat
Tempat Kerja karyawan sangat bergantung pada | penting untuk kepuasan dan
kebijakan yang transparan dan adanya | motivasi kerja, terutama
kesetaraan dalam penghargaan. dalam penghargaan yang
setara dan kebijakan yang

jelas.

7 | Dewi& Inovasi Digital dalam | Inovasi digital mendukung karyawan | Inovasi digital adalah faktor
Firdaus Pengembangan dalam meningkatkan keterampilan dan | penting untuk mendukung
(2023) Keterampilan produktivitas melalui alat teknologi | keterampilan dan

yang lebih efisien. kemampuan karyawan,
terutama di era industri 4.0.

8 | Kurniawati | Keadilan Distributif | Generasi Milenial =~ menginginkan | Keadilan distributif sangat

(2021) terhadap Kepuasan | kesetaraan dalam kesempatan | penting dalam
Kerja Milenial berkembang dan penghargaan di | meningkatkan kepuasan

tempat kerja.

kerja karyawan Milenial,
terutama dalam kesempatan
dan penghargaan.
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No Penulis Fokus Penelitian Temuan Utama Kesimpulan

9 | Prasetyo & Pengaruh Teknologi | Generasi Z sangat mendukung | Adopsi teknologi terbaru
Prabowo terhadap Kinerja | penggunaan teknologi terbaru yang | sangatdisukai oleh Generasi
(2022) Karyawan Generasi | dapat meningkatkan produktivitas | Z untuk meningkatkan

Z kerja mereka. produktivitas kerja mereka.

10 | Aditya Pengaruh  Inovasi | Inovasi teknologi dapat meningkatkan | Inovasi teknologi dapat

(2021) Teknologi terhadap | kinerja karyawan melalui penggunaan | meningkatkan kinerja

Kinerja Karyawan alat yang lebih canggih dan efektif. karyawan dengan
memberikan akses lebih
cepat dan kemudahan dalam
pekerjaan.

11 | Fitriani Keadilan Organisasi | Keadilan organisasi dan inovasi dalam | Keadilan dalam organisasi
(2022) dan Inovasi | pengembangan karier memotivasi | dan inovasi dalam Kkarier

terhadap Motivasi | karyawan untuk lebih produktif. sangat berpengaruh
Kerja terhadap motivasi kerja
karyawan.

12 | Harahap & Kepuasan Kerja | Keadilan dalam pembagian tugas dan | Keadilan dalam pembagian
Azizah Generasi Z dan | kesempatan promosi meningkatkan | tugas dan promosi
(2023) Pengaruh Keadilan | kepuasan kerja karyawan Generasi Z. meningkatkan kepuasan

serta Inovasi kerja karyawan, terutama
Generasi Z.
13 | Widyawati Keadilan Prosedural | Keadilan prosedural mempengaruhi | Keadilan prosedural
(2021) terhadap Kinerja | kepuasan dan kinerja karyawan | berhubungan erat dengan
Karyawan Milenial Milenial,  terutama  dalam  hal | kinerja dan kepuasan kerja
penghargaan dan kesempatan | karyawan Milenial.
berkembang.

14 | Suyanto Generasi Z dan | Generasi Z lebih tertarik pada inovasi | Generasi Z lebih

(2022) Inovasi Teknologi teknologi yang mendukung kinerja dan | berorientasi pada teknologi
produktivitas mereka di tempat kerja. untuk peningkatan kinerja
dan produktivitas Kkerja.

15 | Sukmawati | Digitalisasi dan | Digitalisasi meningkatkan kinerja | Digitalisasi mendukung
(2023) Pengaruhnya karyawan Milenial dengan | kinerja karyawan melalui

terhadap Kinerja | memberikan alat yang lebih canggih | penggunaan teknologi yang
Karyawan dan efisien. efisien dan canggih.

16 | Wijaya Keadilan Distributif | Generasi Z menginginkan | Kesejahteraan  karyawan

(2021) dan Kesejahteraan | kesejahteraan yang berhubungan | sangat bergantung pada
Karyawan Generasi | dengan keadilan distributif, terutama | keadilan distributif,
Z dalam hal kesempatan karier dan | terutama di kalangan

pembagian tugas. Generasi Z.

17 | Pramudya Inovasi terhadap | Inovasi dalam teknologi dan prosedur | Inovasi sangat
(2022) Kepuasan Kerja | kerja meningkatkan kepuasan kerja | mempengaruhi kepuasan

Generasi Z dan | dan produktivitas karyawan di kedua | kerja karyawan di Generasi
Milenial generasi. Z dan Milenial.

18 | Munandar Inovasi dan Keadilan | Inovasi di tempat kerja sangat dihargai | Inovasi  teknologi  lebih

(2023) di Tempat Kerja: | oleh kedua generasi, namun Generasi Z | dihargai oleh Generasi Z,
Studi Perbandingan | lebih memprioritaskan teknologi dan | sementara Milenial lebih
Generasi Z dan | kesetaraan kesempatan. menginginkan kesempatan
Milenial berkembang dalam karier.

19 | Budianto & | Peran Keadilan | Keadilan organisasi yang diterima | Keadilan organisasi
Suryani dalam karyawan berperan dalam peningkatan | meningkatkan kinerja kerja
(2022) Meningkatkan kinerja dan motivasi kerja mereka, | karyawan dengan distribusi

Kinerja Kerja terutama dalam hal distribusi tugas | tugas yang lebih adil.
yang adil.

20 | Adiyanto Keadilan dan Inovasi | Inovasi di tempat kerja meningkatkan | Inovasi dan keadilan
(2021) di Tempat Kerja | kinerja karyawan, sedangkan keadilan | berpengaruh besar pada

dalam Perspektif | dalam kesempatan berkembang | kepuasan kerja dan kinerja
Generasi Z mempengaruhi kepuasan kerja | karyawan Generasi Z.
Generasi Z.

Sumber : Data Diolah, 2025

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa keadilan organisasi dan inovasi
teknologi memegang peranan yang sangat penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, kinerja, dan
motivasi karyawan, khususnya di kalangan Generasi Z dan Milenial. Penelitian-penelitian tersebut
menegaskan bahwa keadilan prosedural dan keadilan distributif sangat dihargai oleh karyawan dari kedua
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generasi ini, yang tercermin dalam kebutuhan mereka akan transparansi dalam kebijakan perusahaan dan
kesempatan yang setara dalam promosi serta pengelolaan tugas. Keadilan ini berhubungan erat dengan
tingkat kepuasan kerja dan produktivitas mereka di tempat kerja, dimana ketidakadilan dapat menurunkan
motivasi dan bahkan menyebabkan konflik internal di dalam organisasi. Selain itu, inovasi teknologi juga
memainkan peran penting dalam menarik perhatian karyawan, terutama Generasi Z, yang lebih terbuka
terhadap penggunaan teknologi untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja mereka. Dengan
adanya digitalisasi dan penerapan teknologi canggih, karyawan dapat bekerja lebih cepat dan lebih kreatif,
yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka. Oleh karena itu, perusahaan yang ingin
mempertahankan karyawan terbaik dari kedua generasi ini harus memastikan bahwa mereka menerapkan
kebijakan yang adil serta memberikan akses pada teknologi yang inovatif untuk mendukung keberhasilan
dan perkembangan karier karyawan.

Penelitian ini mengkaji dua aspek utama: keadilan dan inovasi di tempat kerja, serta bagaimana
kedua generasi (Milenial dan Z) memandangnya. Berdasarkan analisis literatur yang ada, dapat
disimpulkan bahwa persepsi tentang kedua faktor ini sangat dipengaruhi oleh karakteristik masing-masing
generasi :

Persepsi terhadap Keadilan di Tempat Kerja

Keadilan di tempat kerja sering kali mencakup keadilan prosedural (keadilan dalam proses
pengambilan keputusan) dan keadilan distributif (keadilan dalam pembagian sumber daya dan
penghargaan). Generasi Z lebih memprioritaskan transparansi dan pengambilan keputusan yang jelas
dalam hal pembagian tugas dan penghargaan. Sebaliknya, generasi milenial lebih menekankan pengakuan
terhadap kontribusi pribadi mereka dalam lingkungan kerja. Dalam keadilan prosedural Generasi Milenial
lebih menghargai prosedur yang jelas dan transparansi dalam pengambilan keputusan, terutama dalam hal
promosi dan distribusi tugas. Mereka cenderung mencari tempat kerja yang memiliki kebijakan yang jelas
dan adil terkait dengan kesempatan berkembang dan penghargaan atas kontribusi mereka (Sutanto & Asri,
2018). Sebaliknya, Generasi Z lebih fokus pada keadilan distributif, yaitu bagaimana beban kerja dan
kesempatan karier dibagi secara merata. Mereka lebih sensitif terhadap ketidakadilan yang terkait dengan
penghargaan dan kesempatan promosi yang tidak setara (Yuniarti et al., 2020).

Persepsi terhadap Inovasi di Tempat Kerja

Inovasi di tempat kerja berkaitan dengan penerapan teknologi baru, kreativitas, dan strategi baru
untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas. Kedua generasi, yaitu Milenial dan Z, memiliki pandangan
yang berbeda mengenai hal ini. Generasi Z sangat terbuka terhadap teknologi baru yang dapat mendukung
efisiensi dan kreativitas mereka dalam bekerja. Mereka sangat menghargai alat dan sistem digital yang
memudahkan pekerjaan, serta cenderung lebih nyaman bekerja di tempat kerja yang mengadopsi teknologi
mutakhir. Sebagai contoh, riset oleh Rizal et al. (2019) menunjukkan bahwa Generasi Z lebih tertarik pada
tempat kerja yang mengintegrasikan teknologi digital dalam operasional sehari-hari. Penelitian lain oleh
Lee (2021) juga mengonfirmasi bahwa Generasi Z memiliki preferensi yang kuat terhadap penggunaan
teknologi, mengingat mereka tumbuh di tengah kemajuan teknologi yang pesat.

Sementara itu, Generasi Milenial lebih memandang inovasi sebagai peluang untuk
mengembangkan keterampilan pribadi dan karier mereka. Mereka lebih menginginkan kesempatan untuk
berkembang dalam pekerjaan melalui pelatihan dan pengembangan keterampilan yang ditawarkan oleh
perusahaan. Gallup (2016) mencatat bahwa bagi Generasi Milenial, inovasi lebih sering dikaitkan dengan
kesempatan untuk pembelajaran berkelanjutan dan pengembangan profesional yang membantu mereka
maju dalam karier. Penelitian yang dilakukan oleh Santos et al. (2022) juga menunjukkan bahwa Generasi
Milenial menganggap penting adanya program pengembangan profesional yang berkaitan dengan inovasi
dan adaptasi dalam pekerjaan. Selain itu, studi oleh Prasetyo (2023) mengungkapkan bahwa mereka lebih
memilih organisasi yang menyediakan ruang untuk meningkatkan kemampuan mereka dengan inovasi
yang mendukung peningkatan keterampilan dan karier.

Tabel 2. Perbandingan Keadilan dan Inovasi di Tempat Kerja (Generasi Milenial dan Generai Z)

No Aspek Generasi Milenial Generasi Z
1 | Keadilan Menghargai prosedur yang jelas | Menghargai kejelasan prosedur dan
Prosedural dan transparansi dalam | transparansi dalam pembagian tugas
pengambilan keputusan. dan penghargaan.
2 | Keadilan Fokus pada pengakuan terhadap | Fokus pada pembagian tugas yang adil
Distributif kontribusi pribadi dan kesempatan | dan kesetaraan dalam kesempatan
berkembang. karier.
3 | Inovasi Lebih menghargai inovasi yang | Lebih tertarik pada teknologi dan alat
Teknologi mendukung pengembangan | digital yang meningkatkan efisiensi dan
keterampilan. kreativitas.
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4 | Inovasi dalam Menginginkan  peluang  untuk | Lebih  tertarik pada penggunaan
Keterampilan belajar dan  mengembangkan | teknologi untuk meningkatkan
keterampilan Kkarier. produktivitas kerja.

Sumber : Data Diolah, 2025

Berdasarkan tabel Perbandingan Persepsi Generasi Milenial dan Generasi Z terhadap Keadilan dan
Inovasi di Tempat Kerja diatas, dapat disimpulkan bahwa kedua generasi memiliki pandangan yang
berbeda mengenai aspek keadilan dan inovasi. Generasi Z lebih mengutamakan keadilan prosedural dan
transparansi dalam proses kerja, serta lebih terbuka terhadap penerapan teknologi terbaru yang
mendukung efisiensi dan kreativitas mereka. Sebaliknya, Generasi Milenial lebih fokus pada keadilan
distributif, yaitu pembagian hasil kerja yang adil, dan lebih menghargai kesempatan untuk mengembangkan
keterampilan serta karier melalui inovasi yang berbentuk pelatihan dan pengembangan profesional.
Meskipun keduanya menghargai inovasi, Generasi Z lebih cenderung pada teknologi, sementara Generasi
Milenial memandang inovasi sebagai peluang untuk pertumbuhan pribadi dan profesional, yang
menunjukkan bahwa perusahaan perlu memperhatikan ekspektasi dan kebutuhan masing-masing generasi
dalam merancang kebijakan terkait keadilan dan inovasi.

Pembahasan

Penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi keadilan dan inovasi sangat dipengaruhi oleh
karakteristik masing-masing generasi. Generasi Milenial dan Z memiliki pendekatan yang berbeda dalam
menilai keadilan prosedural dan distributif, serta bagaimana mereka memandang inovasi dalam pekerjaan.
Beberapa penelitian terdahulu yang relevan mendukung temuan-temuan ini.

Persepsi terhadap Keadilan di Tempat Kerja

Keadilan di tempat kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang harmonis dan produktif. Persepsi terhadap keadilan ini berkaitan dengan sejauh
mana individu merasa bahwa perlakuan yang diterima di tempat kerja adil dan setara. Berdasarkan
tinjauan pustaka yang telah dilakukan, terdapat beberapa perbedaan persepsi antara Generasi Milenial dan
Generasi Z terhadap keadilan di tempat kerja. Generasi Milenial, menurut beberapa penelitian (Misalnya,
Sembiring & Wibowo, 2022), cenderung memandang keadilan sebagai keadilan prosedural dan distributif.
Mereka lebih menginginkan transparansi dalam kebijakan perusahaan, khususnya dalam hal distribusi
tugas, pengakuan kinerja, dan kesempatan untuk maju. Mereka merasa lebih nyaman bekerja di lingkungan
yang menawarkan kesetaraan dalam kesempatan berkarir dan kebijakan yang jelas serta adil terkait
dengan pengambilan keputusan. Hal ini sejalan dengan temuan Gomez et al. (2021) yang menunjukkan
bahwa Milenial sangat menekankan keadilan dalam bentuk prosedur yang jelas, serta pengakuan atas
kontribusi individu.

Di sisi lain, Generasi Z, yang lebih dikenal sebagai generasi yang lebih berorientasi pada teknologi,
menempatkan keadilan dalam bentuk akses terhadap alat dan sumber daya yang memadai untuk
mendukung pekerjaan mereka. Mereka lebih mengutamakan keadilan dalam hal kesetaraan akses terhadap
teknologi yang dapat meningkatkan efisiensi dan kreativitas kerja mereka. Smith (2023) menyebutkan
bahwa Generasi Z sangat peduli dengan adanya kebijakan yang memastikan bahwa setiap karyawan
mendapatkan akses yang adil terhadap teknologi, pelatihan, dan pengembangan karier yang mendukung
mereka. Secara keseluruhan, persepsi keadilan antara kedua generasi ini menunjukkan bahwa Generasi
Milenial lebih fokus pada keadilan prosedural dan distributif, sementara Generasi Z lebih menekankan pada
keadilan teknologi dan akses terhadap sumber daya yang mendukung pencapaian karier mereka.

Persepsi terhadap Inovasi di Tempat Kerja

Inovasi di tempat kerja mencakup penerapan teknologi baru, kreativitas dalam pengembangan
produk dan layanan, serta pengembangan strategi untuk meningkatkan efisiensi dan produktivitas. Dalam
konteks ini, kedua generasi memiliki pandangan yang berbeda terhadap inovasi, yang dipengaruhi oleh
pengalaman dan nilai-nilai yang mereka bawa. Generasi Z adalah kelompok yang sangat terbuka terhadap
inovasi, terutama dalam bentuk teknologi yang dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja.
Mereka melihat teknologi sebagai bagian integral dari kehidupan sehari-hari, dan di tempat kerja, mereka
lebih memilih menggunakan alat-alat digital yang dapat meningkatkan kualitas dan kecepatan pekerjaan
mereka. Sebuah penelitian oleh Kusuma et al. (2022) menunjukkan bahwa Generasi Z lebih cenderung
memilih bekerja di perusahaan yang mengadopsi teknologi terbaru, serta menyediakan platform dan alat
yang memungkinkan mereka untuk bekerja dengan lebih efisien.

Sementara itu, Generasi Milenial memandang inovasi dalam hal pengembangan keterampilan dan
pelatihan. Menurut Gallup (2016), Milenial menganggap inovasi bukan hanya sekadar penerapan teknologi
baru, tetapi juga kesempatan untuk mengembangkan diri melalui program pelatihan yang meningkatkan
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keterampilan mereka. Bagi mereka, inovasi adalah peluang untuk berkembang dan memperoleh
pengetahuan yang mendalam tentang industri dan pekerjaan mereka. Mereka menginginkan perusahaan
yang mendukung mereka dengan memberikan akses ke program-program pengembangan karier dan
pelatihan keterampilan. Secara keseluruhan, kedua generasi ini memiliki pandangan yang berbeda
mengenai inovasi di tempat kerja: Generasi Z lebih tertarik pada inovasi teknologi yang dapat
meningkatkan efisiensi kerja, sedangkan Generasi Milenial lebih mengutamakan inovasi dalam
pengembangan keterampilan yang dapat meningkatkan karier mereka

5. PENUTUP

Berdasarkan temuan dari penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa keadilan
organisasi dan inovasi teknologi memegang peranan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, kinerja,
dan motivasi karyawan, terutama di kalangan Generasi Z dan Milenial. Generasi Milenial lebih menghargai
transparansi dan kejelasan prosedur dalam pengambilan keputusan, sementara Generasi Z lebih
menekankan keadilan distributif, yaitu kesetaraan dalam pembagian tugas dan kesempatan karier. Kedua
generasi ini menginginkan kebijakan yang adil terkait promosi dan penghargaan di tempat kerja, dengan
fokus pada kesetaraan kesempatan berkembang.

Selain itu, inovasi teknologi menjadi faktor yang sangat dihargai oleh kedua generasi, di mana
Generasi Z lebih terbuka terhadap teknologi baru yang meningkatkan efisiensi dan kreativitas kerja,
sedangkan Generasi Milenial lebih mengaitkan inovasi dengan kesempatan pengembangan keterampilan
dan karier. Berdasarkan temuan ini, disarankan agar perusahaan mengadopsi kebijakan yang adil dalam
pembagian tugas dan penghargaan serta memberikan kesempatan yang setara bagi semua karyawan untuk
berkembang. Bagi perusahaan yang ingin mempertahankan karyawan terbaik dari kedua generasi, penting
untuk menyediakan akses terhadap teknologi mutakhir yang dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas
kerja. Selain itu, perusahaan perlu fokus pada pengembangan keterampilan melalui pelatihan dan
kesempatan belajar bagi Generasi Milenial, serta memastikan kejelasan prosedur dan transparansi dalam
setiap keputusan yang melibatkan Generasi Z. Hal ini akan membantu menciptakan lingkungan kerja yang
lebih produktif, adil, dan inovatif, serta mendukung keberhasilan jangka panjang perusahaan..
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