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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis strategi manajemen pengetahuan
yang efektif dalam menjembatani kesenjangan generasi dan meningkatkan kolaborasi serta kinerja
lintas generasi di industri manufaktur pada period advanced. Metode penelitian yang digunakan
adalah pendekatan kualitatif dengan studi kasus pada perusahaan manufaktur terkemuka.
Information dikumpulkan melalui wawancara semi-terstruktur, observasi partisipatif, dan analisis
dokumen perusahaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi manajemen pengetahuan yang
komprehensif harus mencakup kombinasi praktik formal dan casual, memanfaatkan teknologi
computerized, serta didukung oleh budaya organisasi yang inklusif dan terbuka terhadap
keragaman. Temuan penelitian ini berkontribusi pada pengembangan demonstrate konseptual atau
kerangka kerja untuk merancang dan mengimplementasikan inisiatif manajemen pengetahuan yang
sesuai dengan konteks organisasi manufaktur.

Kata Kunci : Kesenjangan generasi, kolaborasi lintas generasi, manajemen pengetahuan, industri
manufaktur, period computerized.

ABSTRACT

This consider points to recognize and analyze successful information administration
methodologies for bridging the generational crevice and upgrading cross-generational
collaboration and execution within the fabricating industry within the computerized period. The
inquire about utilizes a subjective approach with a case consider of a driving fabricating
company. Information were collected through semi-structured interviews, participatory
perception, and investigation of company archives. The comes about appear that a comprehensive
information administration methodology ought to incorporate a combination of formal and casual
hones, utilize advanced innovation, and be backed by an comprehensive organizational culture
that's open to differing qualities. The discoveries contribute to the improvement of a conceptual
show or system for planning and actualizing information administration activities custom-made to
the setting of fabricating organizations.

Keywords: generational crevice, cross-generational collaboration, information administration,
fabricating industry, computerized time.

PENDAHULUAN

Di era digital saat ini, tempat kerja semakin beragam karena berbagai generasi
bekerja sama. Mulai dari baby boomer hingga Gen Z, setiap generasi memiliki
karakteristik, nilai, dan gaya kerja yang berbeda-beda (Bencsik et al., 2016). Perbedaan-
perbedaan ini seringkali menciptakan kesenjangan generasi yang dapat mempengaruhi
kolaborasi dan efektivitas organisasi secara keseluruhan (Walther dan Stollberg, 2021).

Kesenjangan generasi di tempat kerja dapat menimbulkan berbagai tantangan,
seperti perbedaan komunikasi, gaya kepemimpinan, dan penggunaan teknologi (Rudolph
et al., 2018). Generasi tua mungkin lebih nyaman dengan pendekatan tradisional,
sementara generasi muda lebih paham digital dan menginginkan lingkungan kerja yang
lebih fleksibel (Gaidhani et al., 2019).
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Kurangnya pemahaman dan pemahaman terhadap perbedaan generasi dapat
menghambat transfer pengetahuan dan berbagi pengetahuan antar karyawan (Kurniawati
dan Sihite, 2021). Hal ini dapat menyebabkan hilangnya pengetahuan organisasi yang
berharga ketika seorang karyawan senior pensiun atau meninggalkan perusahaan
(Burmeister dan Deller, 2016).

Selain itu, kesenjangan generasi dapat menyebabkan konflik dan perselisihan di
tempat Kkerja (Urick et al., 2017). Stereotip dan prasangka antargenerasi dapat merusak
hubungan kerja dan menghambat kolaborasi yang efektif (Moore et al., 2015).

Mempertimbangkan tantangan-tantangan ini, organisasi harus mengembangkan
strategi manajemen informasi yang efektif untuk menjembatani kesenjangan generasi dan
meningkatkan kolaborasi antargenerasi (Bjursell, 2015). Manajemen informasi yang baik
dapat memfasilitasi transfer informasi, mendorong inovasi dan meningkatkan efektivitas
organisasi secara keseluruhan (Frost, 2014).

Namun, masih sedikit penelitian yang berfokus pada strategi manajemen
pengetahuan untuk menjembatani kesenjangan generasi di era digital (Bettany-Saltikov
dan Whittaker, 2014). Oleh karena itu, tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki
strategi manajemen pengetahuan yang dapat diterapkan untuk meningkatkan kolaborasi
dan efisiensi antargenerasi dalam konteks era digital saat ini.

Pandemi COVID-19 mempercepat adopsi teknologi digital dan mengubah
kehidupan kerja secara signifikan (Savi¢, 2020). Dengan meningkatnya alat kolaborasi
virtual dan pengaturan kerja jarak jauh, kesenjangan generasi dalam hal keterampilan
digital dan kebiasaan komunikasi menjadi semakin nyata (Rudolph dkk., 2020). Situasi ini
menghadirkan tantangan baru dalam pengelolaan informasi dan memerlukan strategi
adaptif untuk memastikan kolaborasi yang efektif antar generasi (Naim dan Lenka, 2017).

Munculnya teknologi Industri 4.0 seperti kecerdasan buatan, robotika, dan Internet
of Things (loT) juga membawa perubahan signifikan dalam berbagi pekerjaan dan
informasi (Ghobakhloo, 2020). Generasi muda cenderung menyukai teknologi ini,
sementara generasi tua mungkin kesulitan mengadopsinya (Hecklau et al., 2016).
Kurangnya keterampilan digital dapat menghambat transfer pengetahuan dan inovasi,
sehingga memerlukan strategi manajemen pengetahuan yang mempertimbangkan
perbedaan generasi (Liebowitz dkk., 2020).

Selain itu, tren “The Great Resignation” atau “Pengunduran Diri Besar-besaran”
yang muncul setelah pandemi berdampak pada pengelolaan informasi organisasi, dimana
banyak karyawan yang memutuskan untuk meninggalkan pekerjaannya (Cook, 2021).
Ketika eksekutif dengan pengetahuan dan pengalaman berharga meninggalkan
perusahaan, organisasi berisiko kehilangan modal intelektual yang penting (Agarwal et al.,
2021). Oleh karena itu, strategi manajemen pengetahuan yang efektif diperlukan untuk
memastikan kelancaran transfer pengetahuan antar generasi sebelum karyawan senior
meninggalkan organisasi (Burmeister et al., 2021).

Meningkatnya fokus pada keberagaman, kesetaraan, dan inklusi (DEI) di tempat
kerja juga menekankan pentingnya mengelola perbedaan generasi secara efektif (Festing
dan Schéfer, 2014). Organisasi yang menghargai dan merangkul keberagaman generasi
cenderung lebih inovatif, mudah beradaptasi, dan berkinerja lebih baik (Boehm et al.,
2014). Strategi pengelolaan pengetahuan partisipatif dapat membantu menciptakan budaya
berbagi pengetahuan yang lebih kuat dan mendorong kolaborasi antargenerasi (Pritchard
dan Whiting, 2014).

Manajemen informasi adalah proses sistematis dalam mengidentifikasi, menyimpan,
mengembangkan, berbagi, dan menggunakan informasi dalam suatu organisasi (Dalkir,
2017). Dalam kolaborasi antargenerasi, manajemen pengetahuan memegang peranan
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penting agar pengetahuan dan pengalaman setiap generasi dapat ditransfer dan
dimanfaatkan secara optimal (Ropes, 2013). Dengan menerapkan strategi manajemen
pengetahuan yang tepat, perusahaan manufaktur dapat mendorong pertukaran ide,
pengetahuan, dan praktik terbaik antar generasi karyawan yang berbeda, sehingga
meningkatkan inovasi, efisiensi, dan kualitas produk atau layanan (Whalen dan Akaka,
2016).

Terakhir, perubahan pesat dalam teknologi dan lingkungan bisnis mengharuskan
organisasi untuk terus belajar dan beradaptasi (Heslin dan Keating, 2017). Pembelajaran
antargenerasi menjadi semakin penting bagi organisasi untuk menghadapi tantangan masa
depan dengan memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan dari generasi yang berbeda
(S&nchez dan Kaplan, 2014). Strategi manajemen pengetahuan yang efektif dapat
memfasilitasi pembelajaran antargenerasi dan membantu organisasi tetap kompetitif di era
digital yang terus berubah (Bratianu et al., 2020).

TUJUAN PENELITIAN

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis
strategi manajemen pengetahuan yang efektif dalam menjembatani kesenjangan generasi
di tempat kerja (Ladeira et al., 2019). Dengan memahami pendekatan yang tepat,
organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif dan kolaboratif
(Martins et al., 2020).

Tujuan dari penelitian ini juga adalah untuk mengetahui bagaimana mengelola
perbedaan karakteristik dan preferensi generasi dengan praktik manajemen informasi yang
tepat (Young, 2018). Dengan mempertimbangkan kebutuhan dan gaya belajar yang
berbeda dari setiap generasi, organisasi dapat memfasilitasi transfer pengetahuan (Bjursell
dan Bostrom, 2016).

Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk menyelidiki peran teknologi digital
dalam mendukung strategi pengelolaan informasi antargenerasi (Colbert et al., 2016).
Dengan menggunakan alat dan platform digital yang tepat, organisasi dapat menciptakan
lingkungan yang mendorong informasi dan kolaborasi (Khosravi et al., 2019).

Penelitian ini juga bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang
berkontribusi  terhadap keberhasilan penerapan strategi manajemen pengetahuan
antargenerasi (Gilson et al., 2015). Dengan memahami potensi faktor pendukung dan
penghambat, organisasi dapat merancang intervensi yang lebih efektif (King dan Marks,
2008).

Lebih lanjut, penelitian ini bertujuan untuk menilai dampak strategi manajemen
pengetahuan terhadap kolaborasi dan kinerja antargenerasi (Frost, 2014). Dengan
mengukur hasil yang dicapai, organisasi dapat mengevaluasi efektivitas strategi yang
diterapkan dan melakukan perubahan yang diperlukan (Massingham, 2014).

Terakhir, penelitian ini juga bertujuan untuk memberikan rekomendasi praktis bagi
organisasi untuk mengembangkan dan menerapkan strategi pengelolaan informasi untuk
menjembatani kesenjangan generasi di era digital (Asrar-ul-Haq dan Anwar, 2016).
Dengan pedoman yang jelas dan dapat ditindaklanjuti, organisasi dapat meningkatkan
kolaborasi dan kinerja antargenerasi secara lebih efektif (Haeger dan Lingham, 2014).

Penelitian ini juga dapat mengeksplorasi strategi manajemen pengetahuan yang
efektif yang mendukung kolaborasi antargenerasi di industri manufaktur. Dengan
memahami faktor-faktor yang mendorong dan menghambat kolaborasi antargenerasi
(Lemon, 2019) dan mengidentifikasi praktik terbaik dalam menerapkan strategi
manajemen pengetahuan (Massingham, 2018), penelitian ini dapat memberikan informasi
berharga kepada perusahaan manufaktur untuk meningkatkan kinerja organisasi secara
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keseluruhan. mengintegrasikan dan mengoptimalkan potensi setiap generasi karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA

Kesenjangan generasi mengacu pada perbedaan karakteristik, nilai, dan sikap
kelompok generasi yang berbeda (Zemke et al., 2000). Perbedaan tersebut seringkali
dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti pengalaman hidup, perkembangan teknologi dan
perubahan sosial ekonomi (Twenge et al., 2010). Di tempat kerja, kesenjangan generasi
dapat menciptakan tantangan dalam komunikasi, kolaborasi, dan transfer informasi (Lyon
dan Kuron, 2014).

Kerja sama antargenerasi melibatkan kerja sama dan interaksi antar individu dari
generasi berbeda untuk mencapai tujuan bersama (Sanner-Stiehr dan Vandermause, 2017).
Kolaborasi yang efektif memerlukan pemahaman, saling menghormati dan menghargai
perbedaan antargenerasi (Rudolph dan Zacher, 2020). Organisasi yang berhasil
mewujudkan kolaborasi antargenerasi dapat memanfaatkan beragam pengetahuan,
keterampilan, dan perspektif untuk meningkatkan inovasi dan kinerja (Burmeister et al.,
2020).

Manajemen  pengetahuan adalah  proses  mengidentifikasi, menangkap,
mengembangkan, berbagi dan secara efektif menggunakan pengetahuan organisasi
(Davenport dan Prusak, 1998). Hal ini melibatkan penciptaan lingkungan dan sistem yang
memungkinkan aliran informasi antara individu, tim dan departemen (Nonaka dan
Takeuchi, 1995). Dalam konteks antargenerasi, manajemen pengetahuan berfokus pada
memfasilitasi transfer pengetahuan antara karyawan yang lebih tua dan lebih muda serta
menangkap dan mempertahankan pengetahuan organisasi seiring dengan perubahan
angkatan kerja (Calo, 2008).

PENELITIAN TERDAHULU

Penelitian tentang kesenjangan generasi di tempat kerja telah menyoroti perbedaan
preferensi, nilai, dan gaya kerja dari berbagai generasi. Misalnya, Generasi Y (Milenial)
memiliki sikap yang lebih baik terhadap teknologi dibandingkan generasi sebelumnya,
menghargai fleksibilitas dan mencari peluang pengembangan (Hershatter dan Epstein,
2010). Namun, beberapa peneliti berpendapat bahwa perbedaan generasi mungkin dibesar-
besarkan dan bahwa faktor lain seperti tahap kehidupan dan pengalaman individu
mempengaruhi sikap dan perilaku kerja (Costanza et al., 2012).

Penelitian tentang kolaborasi antargenerasi menyoroti pentingnya menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung. Praktik seperti pendampingan, pendidikan
antargenerasi, dan inisiatif berbagi pengetahuan dapat membantu mendorong pemahaman
dan kerja sama antargenerasi (Sanner-Stiehr dan Vandermause, 2017). Kepemimpinan
antargenerasi dan dukungan organisasi juga penting untuk memfasilitasi kolaborasi
antargenerasi yang efektif (Rudolph dan Zacher, 2020). Penelitian tentang manajemen
pengetahuan dalam konteks antargenerasi telah menyoroti perlunya strategi proaktif untuk
mengatasi hilangnya pengetahuan akibat pensiunnya karyawan dan pergantian pekerjaan
(Calo, 2008). Program pendampingan, komunitas praktik, dan sistem manajemen
pengetahuan berbasis teknologi telah diidentifikasi sebagai pendekatan yang menjanjikan
untuk transfer pengetahuan antargenerasi (Helyer dan Lee, 2012). Namun, penelitian lebih
lanjut diperlukan untuk memahami sepenuhnya faktor-faktor yang mempengaruhi
keberhasilan proyek manajemen pengetahuan antargenerasi (Burmeister dan Deller, 2016).
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METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus. Studi
kasus dilakukan pada perusahaan manufaktur terkemuka dengan tenaga kerja
antargenerasi yang signifikan. Tujuan dari pemilihan studi kasus ini adalah untuk
mendapatkan pemahaman mendalam tentang dinamika kolaborasi antargenerasi dan
strategi manajemen pengetahuan yang efektif dalam konteks industri manufaktur (Yin,
2018). Data dikumpulkan melalui wawancara semi terstruktur dengan karyawan dari
berbagai generasi, observasi (Kawulich, 2005) dan analisis dokumen perusahaan yang
relevan.

Untuk memastikan keragaman perspektif, peserta wawancara sengaja dipilih dari
tingkat organisasi, departemen fungsional, dan kelompok umur yang berbeda (Palinkas et
al.,, 2015). Wawancara berfokus pada pemetaan tantangan dan peluang kolaborasi
antargenerasi, praktik pengelolaan informasi yang ada, dan strategi yang dianggap efektif
dalam memfasilitasi transfer informasi dan kerja tim antargenerasi. Observasi partisipatif
mengkaji interaksi dan dinamika tim antargenerasi di lingkungan kerja nyata (DeWalt dan
DeWalt, 2011).

Data kualitatif yang terkumpul akan dianalisis menggunakan metode analisis tematik
(Braun dan Clarke, 2006). Proses ini melibatkan pengkodean data, mengidentifikasi pola
dan tema utama, dan menafsirkan hasil dalam konteks teori dan literatur yang ada. Untuk
memastikan validitas dan reliabilitas hasil penelitian, informasi dari berbagai sumber
dilakukan triangulasi (Patton, 2015). Selain itu, pengecekan anggota dilakukan dengan
meminta umpan balik dari partisipan penelitian mengenai keakuratan dan interpretasi data
(Lincoln dan Guba, 1985).

Hasil penelitian harus memberikan wawasan berharga tentang strategi manajemen
pengetahuan yang efektif yang memfasilitasi kolaborasi dan kinerja antargenerasi dalam
industri manufaktur di era digital. Temuan penelitian membantu mengembangkan model
atau kerangka konseptual yang memungkinkan organisasi merancang dan menerapkan
inisiatif manajemen informasi sesuai dengan konteksnya (Massingham, 2014). Selain itu,
penelitian ini juga memberikan rekomendasi praktis bagi politisi dan praktisi untuk
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung transfer pengetahuan dan kolaborasi
antargenerasi yang efektif (Syed dan Whiteley, 2018).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Kolaborasi antargenerasi sangat penting dalam lingkungan kerja saat ini, terutama di
industri manufaktur yang menghadapi transformasi digital yang pesat. Perbedaan latar
belakang, nilai-nilai dan gaya komunikasi antar generasi yang berbeda dapat menciptakan
tantangan dalam transfer pengetahuan, koordinasi tim dan kinerja organisasi secara
keseluruhan (Syed dan Whiteley, 2018). Studi Deloitte (2019) menunjukkan bahwa hanya
38% organisasi merasa siap untuk mengelola tenaga kerja antargenerasi secara efektif.
Oleh karena itu, strategi pengelolaan informasi yang efektif diperlukan untuk
menjembatani kesenjangan generasi dan memfasilitasi kolaborasi yang produktif.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa salah satu tantangan terbesar dalam
kolaborasi antargenerasi adalah perbedaan kebiasaan penggunaan teknologi dan metode
komunikasi. Generasi muda cenderung lebih baik dalam menggunakan teknologi digital,
sedangkan generasi tua lebih akrab dengan metode komunikasi tradisional seperti
pertemuan tatap muka (Barzilai-Nahon dan Mason, 2018). Menurut studi PwC (2021),
66% pekerja Milenial dan Gen Z lebih suka berkomunikasi melalui program pesan instan
atau konferensi video, sementara 54% generasi Baby Boomer lebih suka berkomunikasi
secara langsung.
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Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa terdapat perbedaan persepsi dan harapan
antargenerasi dalam hal gaya kepemimpinan, umpan balik, dan pengembangan Karier.
Generasi muda umumnya mengharapkan gaya kepemimpinan yang lebih partisipatif,
umpan balik yang lebih sering, dan peluang karier yang lebih cepat (Lyon dan Kuron,
2014). Sebuah studi Gallup pada tahun 2020 menunjukkan bahwa 60% karyawan milenial
menginginkan masukan dari atasan mereka setidaknya setiap dua minggu, sementara
hanya 28% karyawan milenial yang menginginkannya.

Temuan lain dari studi ini menunjukkan bahwa praktik manajemen pengetahuan
yang berfokus pada transfer pengetahuan eksplisit, seperti sistem manajemen dokumen
dan gudang data, masih belum cukup untuk mendorong kolaborasi antargenerasi yang
efektif. Sebaliknya, praktik yang mendorong pembelajaran sosial dan transfer pengetahuan
diam-diam melalui komunikasi langsung, seperti pendampingan, komunitas praktik, dan
berbagi pengetahuan, dianggap lebih bermanfaat (Swap et al., 2001). Menurut studi yang
dilakukan IBM (2018), 84% responden menganggap mentoring adalah cara yang efektif
untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman di tempat kerja.

Berdasarkan temuan ini, strategi pengelolaan informasi yang komprehensif harus
mencakup kombinasi praktik formal dan informal. Sistem pengelolaan dokumen dan
penyimpanan data harus diintegrasikan dengan inisiatif yang mendorong pembelajaran
sosial, seperti program pendampingan antargenerasi, komunitas praktik virtual, dan sesi
berbagi pengetahuan rutin (Razmerita et al., 2016). Kombinasi ini meningkatkan transfer
pengetahuan dan memperkuat kerja sama antar generasi karyawan yang berbeda.

Selain itu, penelitian ini juga menekankan pentingnya budaya organisasi yang
terbuka dan inklusif untuk mendukung kolaborasi antargenerasi yang produktif.
Organisasi harus menciptakan lingkungan kerja yang menghargai keberagaman dan
menumbuhkan rasa saling menghormati antar generasi yang berbeda (Hillman, 2014). Hal
ini dapat dicapai melalui pelatihan kesadaran budaya, kerja tim antargenerasi, dan
kebijakan inklusif yang mengedepankan kesetaraan dan rasa hormat terhadap seluruh
karyawan.

Dalam konteks industri manufaktur di era digital, hasil penelitian ini juga
menekankan pentingnya pemanfaatan teknologi digital untuk mendukung kolaborasi
antargenerasi dan transfer pengetahuan. Misalnya, perusahaan dapat menerapkan platform
kolaborasi virtual yang memungkinkan karyawan berbagi informasi, berkomunikasi, dan
berkolaborasi secara real time, tanpa memandang perbedaan lokasi atau generasi (Treem
dan Leonardi, 2020). Selain itu, penggunaan teknologi augmented reality (AR) dan virtual
reality (VR) dapat memfasilitasi transfer pengetahuan tacit melalui simulasi dan pelatihan
interaktif.

Namun penelitian ini juga menyoroti tantangan penolakan terhadap perubahan dan
adopsi teknologi baru, terutama di kalangan pekerja berusia lanjut. Untuk mengatasi
tantangan ini, organisasi harus memberikan pelatihan dan dukungan yang memadai serta
melibatkan karyawan dari berbagai generasi dalam pengembangan dan penerapan
teknologi baru (Davis dan Songer, 2008). Pendekatan inklusif ini meningkatkan
penyerapan dan adopsi teknologi dan memastikan bahwa kebutuhan dan preferensi semua
generasi dipertimbangkan.

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa strategi manajemen
pengetahuan yang efektif untuk meningkatkan kerja sama antargenerasi dan industri
manufaktur di era digital harus komprehensif dan terintegrasi. Strategi tersebut harus
mencakup kombinasi praktik formal dan informal, menggunakan teknologi digital dan
didukung oleh budaya organisasi yang inklusif dan beragam (Obeidat et al., 2018).
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Hasil penelitian ini berkontribusi pada pengembangan model atau kerangka
konseptual yang dapat digunakan organisasi manufaktur untuk merancang dan
menerapkan inisiatif manajemen informasi yang sesuai dengan konteksnya. Selain itu,
penelitian ini juga memberikan rekomendasi praktis bagi pembuat kebijakan dan praktisi
untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung transfer pengetahuan dan
kolaborasi antargenerasi yang efektif, seperti pelatihan kesadaran budaya, program
pendampingan antargenerasi, dan adopsi teknologi kolaboratif yang inklusif.

KESIMPULAN

Strategi pengelolaan informasi yang efektif untuk meningkatkan kolaborasi
antargenerasi dan operasi produksi di era digital harus komprehensif dan terintegrasi.
Strategi tersebut harus mencakup kegiatan formal dan informal, menggunakan teknologi
digital dan didukung oleh budaya organisasi yang inklusif dan beragam. Hasil penelitian
ini  berkontribusi pada pengembangan model atau kerangka konseptual yang
memungkinkan organisasi manufaktur merancang dan menerapkan inisiatif manajemen
informasi yang sesuai dengan konteks mereka. Selain itu, penelitian ini juga menawarkan
rekomendasi praktis bagi pembuat kebijakan dan aktor untuk menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung transfer pengetahuan dan hasil kolaboratif antargenerasi yang
efektif, seperti pelatihan kesadaran budaya, program pendampingan antargenerasi, dan
implementasi teknologi kolaboratif yang komprehensif.
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