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Abstract

This research aims to analyze the conflict management strategies
implemented in Company X, a food and beverage manufacturing
company, in overcoming the challenges of generational diversity.
The objectives of this study include identifying conflict
management strategies used and understanding the perceptions of]
employees from various generations regarding these strategies.
The research method used is a qualitative case study with a
descriptive approach. The background of this research is based on
the characteristics of the food and beverage manufacturing
industry, which has strict working hours, high demands for product
quality and safety, and a distinctive work environment, which can
affect the dynamics of conflict between generations. The results
show that Company X implements various conflict management
strategies, including open communication through regular
meetings, soft skills training programs, and intergenerational
mentoring.

Keywords: Conflict Management, Generational Diversity, Food and
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi manajemen
konflik yang diterapkan di Perusahaan X, sebuah perusahaan
manufaktur makanan dan minuman, dalam mengatasi tantangan
keragaman generasi. Tujuan penelitian ini meliputi identifikasi
strategi manajemen konflik yang digunakan dan pemahaman
terhadap persepsi karyawan dari berbagai generasi mengenai
strategi tersebut. Metode penelitian yang digunakan adalah studi
kasus kualitatif dengan pendekatan deskriptif. Latar belakang
penelitian ini didasarkan pada karakteristik industri manufaktur
makanan dan minuman, yang memiliki jam kerja yang ketat,
tuntutan kualitas dan keamanan produk yang tinggi, serta
lingkungan kerja yang memiliki keunikan, yang dapat memengaruhi
dinamika konflik antar generasi. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Perusahaan X menerapkan berbagai strategi manajemen
konflik, termasuk komunikasi terbuka melalui pertemuan rutin,

program pelatihan soft skills, dan mentoring antar generasi.
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1. PENDAHULUAN

Industri makanan dan minuman merupakan sektor penting dalam perekonomian yang
harus menghasilkan produk berkualitas tinggi yang aman dan terjangkau bagi konsumen.
Keberhasilan perusahaan di sektor ini tidak hanya bergantung pada teknologi produksi yang
canggih atau efisiensi rantai pasokan. Namun juga bergantung pada efisiensi sumber daya
manusia yang terlibat dalam seluruh proses produksi. Dalam konteks ini, kolaborasi yang
efektif antara karyawan di semua tingkatan dan departemen sangat penting. Koordinasi yang
baik antara mitra produksi, teknisi, manajer mutu, personel pemasaran dan distribusi sangat
penting untuk memastikan kelancaran operasi dan kualitas produk yang konsisten. Menurut
Umartias (2014), Budaya perusahaan yang hebat akan mendorong perilaku positif di tempat
kerja, seperti loyalitas, tanggung jawab, kerja keras, dan kemauan untuk membantu orang
lain, sehingga memaksimalkan kepuasan kerja dan produktivitas.

Namun, seperti halnya industri lain, perusahaan manufaktur makanan dan minuman
juga menghadapi tantangan dalam mengelola keragaman generasi di tempat kerja. Saat ini,
sangat umum menemukan karyawan dari empat hingga lima generasi yang berbeda bekerja
bersama, yaitu Baby Boomers, Generasi X, Millennials (Generasi Y), dan Generasi Z. Setiap
generasi ini membawa serta nilai-nilai, etos kerja, gaya komunikasi, dan preferensi
teknologi yang berbeda, yang dibentuk oleh pengalaman hidup dan konteks sosial-ekonomi
yang berbeda pula. Perbedaan-perbedaan ini, jika tidak dikelola dengan baik, dapat menjadi
sumber kesalahpahaman dan konflik di tempat kerja. Sebagai contoh, generasi yang lebih tua
mungkin lebih menghargai pengalaman, hierarki, dan proses yang sudah teruji, sementara
generasi yang lebih muda mungkin lebih menyukai fleksibilitas, otonomi, dan kecepatan
dalam bekerja. Konflik bisa muncul dalam hal-hal sederhana seperti cara berkomunikasi
(formal vs. informal) hingga perbedaan pandangan yang lebih fundamental, seperti
bagaimana target produksi harus dicap.

Penelitian yang dilakukan oleh Laksana et al., (2024) menekankan bahwa mengelola
keberagaman, termasuk perbedaan usia dan kecerdasan, berpotensi untuk memperluas
gagasan dan meningkatkan kreativitas, tetapi jika tidak dikelola dengan baik, hal itu dapat
menimbulkan konflik yang dapat menghambat inovasi. Oleh karena itu, penting untuk
menumbuhkan budaya organisasi yang mudah diakses dan mendukung kolaborasi antar
karyawan. Namun, di sisi lain, Menurut Abdul & Jaguli (2018) Keberagaman generasi di pasar
tenaga kerja bersifat ganda: selain berinovasi dan meningkatkan kemampuan memecahkan
masalah, keberagaman juga menciptakan tantangan manajemen yang signifikan. Kebiasaan
komunikasi yang berbeda, harapan untuk menjaga keseimbangan kehidupan kerja, dan
kebutuhan akan umpan balik sering kali menimbulkan konflik antara karyawan dengan usia
yang berbeda. Jika masalah ini tidak ditangani, hal tersebut dapat menyebabkan masalah
sosial, kesepian, dan kegagalan organisasi. Efek kumulatif dari gangguan ini tidak hanya
melemahkan budaya perusahaan, tetapi juga berdampak negatif pada efisiensi seluruh
perusahaan. Dalam industri seperti makanan dan minuman, di mana kolaborasi, ketepatan,
dan efisiensi sangat penting, kesalahpahaman antargenerasi dapat menyebabkan penurunan
efisiensi operasional dan pergantian karyawan yang signifikan. Manajemen keberagaman
yang proaktif, termasuk program pendampingan, pendampingan terbalik, dan kolaborasi
antargenerasi, sangat penting untuk memanfaatkan potensi penuh dari tenaga kerja
multigenerasi. Dengan mempelajari PT X, para peneliti berharap dapat memahami
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mekanisme spesifik yang terlibat. Tantangan nyata dalam mengelola keberagaman generasi
dan bagaimana karyawan memandang upaya perusahaan. Oleh karena itu, peneliti
memfokuskan penelitian pada topik "Analisis Strategi Manajemen Konflik dalam Mengatasi
Tantangan Keragaman Generasi pada PT X" dengan tujuan memberikan gambaran yang jelas
dan mendalam tentang bagaimana dinamika antar generasi dikelola dan apa saja area yang
memerlukan perbaikan di perusahaan tersebut.

2. KAJIAN LITERATUR
Definisi Konflik

Konflik, yang etimologinya berasal dari kata Latin "configere” dengan arti harfiah
"saling memukul,” memiliki dimensi yang lebih kompleks dalam konteks hubungan sosial.
Secara sosiologis, konflik didefinisikan sebagai sebuah proses interaksi yang melibatkan dua
individu atau lebih, bahkan bisa juga kelompok. Ciri khas utama dari konflik adalah adanya
usaha dari satu pihak untuk mengeliminasi atau melemahkan pihak lain. Eliminasi ini bisa
dilakukan dengan cara yang ekstrim seperti penghancuran, atau dengan cara yang lebih
halus, yaitu membuat pihak lawan tidak berdaya. Konflik bukanlah sekadar perbedaan
pendapat, melainkan sebuah pertarungan kepentingan dan dominasi. Kusworo (2019)
menyatakan bahwa konflik adalah bagian permanen dari kehidupan sosial manusia.
Pandangan kontemporer mengenai konflik didasarkan pada anggapan bahwa konflik adalah
sesuatu yang tidak dapat dielakkan sebagai konsekuensi logis interaksi manusia. Konflik
dianggap sebagai aspek permanen dalam kehidupan sosial yang, pada tataran tertentu,
sangat diperlukan sebagai sarana perubahan manusia sebagai anggota masyarakat agar
menjadi lebih baik.

Konflik mengacu pada proses interaksi sosial di mana satu pihak mencoba untuk
menyingkirkan atau melemahkan pihak lain dengan cara yang merugikan atau
menjengkelkan. Konflik bukan hanya perbedaan pendapat, tetapi juga konflik kepentingan.
Dari perspektif sosiologi modern, konflik merupakan bagian penting dari kehidupan sosial
manusia, peristiwa yang tak terelakkan yang timbul dari interaksi antara individu, dan
sampai batas tertentu menjadi katalisator bagi perubahan positif dalam masyarakat.

Keragaman Generasi di Tempat Kerja

Keberagaman generasi di tempat kerja mengacu pada situasi di mana karyawan dari
kelompok usia atau generasi yang berbeda bekerja bersama dalam organisasi yang sama.
(Abdul & Jaguli, 2018). Fenomena ini masih berlanjut di Indonesia hingga saat ini. Perubahan
demografi menyebabkan angkatan kerja sering kali terdiri dari empat atau lima generasi.
Untuk mengatasi perbedaan dan sumber konflik secara efektif, penting untuk memahami
karakteristik umum setiap generasi dan menghindari stereotip.

Secara ringkas, Baby Boomers (lahir +1946-1964) umumnya dikenal karena
dedikasinya, etos kerja yang kuat, dan komitmen terhadap bakat dan ketertiban, tetapi
mereka mungkin memerlukan bantuan untuk beradaptasi dengan teknologi. Generasi X (lahir
+1965-1980) Mereka mandiri dan autentik, menghargai otonomi dan keseimbangan
kehidupan dan pekerjaan, serta cenderung terlibat dengan teknologi meskipun mereka
bukan digital native. Milenial/Generasi Y (lahir +1981-1996) adalah kelompok menghargai
kolaborasi, kerja terfokus, umpan balik berkelanjutan, fleksibilitas, dan pengembangan
profesional yang cepat. Sementara Generasi Z (lahir £+1997-2012) merupakan kelompok yang
mampu mengerjakan banyak hal dalam waktu bersamaan, rasional, menghargai keakuratan
dan transparansi, memiliki jiwa kewirausahaan, dan mengharapkan komunikasi
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visual/langsung. (Wardiansyah, 2019).

Keberagaman ini menawarkan keuntungan potensial, termasuk kolaborasi
pengalaman dan inovasi, peningkatan pengambilan keputusan, dan berbagi pengetahuan dua
arah (Rasyid et al., 2024). Namun, hal itu juga membawa tantangan yang signifikan. Mereka
membahas, antara lain, gaya komunikasi yang berbeda (formal vs. informal), nilai-nilai kerja
yang kontras (hierarki vs. fleksibilitas), mengelola ekspektasi karier yang berbeda,
mengatasi stereotip negatif, dan memfasilitasi transfer pengetahuan antargenerasi.
(Appelbaum et al., 2022). Perlunya mengatasi tantangan ini dan memaksimalkan manfaat
sangat penting bagi keberhasilan perusahaan multi-generasi.

Keberagaman generasi di tempat kerja (Generasi Baby Boomer, Generasi X, Generasi
Milenial, dan Generasi Z) menjadi kenyataan yang semakin umum di Indonesia. Setiap
generasi memiliki karakteristik uniknya sendiri dalam hal etos kerja, preferensi teknis, nilai,
dan gaya komunikasi. Keberagaman ini menawarkan potensi besar untuk kolaborasi
interdisipliner dan mendorong inovasi, tetapi juga menimbulkan tantangan signifikan dalam
hal format komunikasi, nilai profesional, harapan karier, dan kemungkinan mengalami bias
negatif. Mampu memahami perbedaan ini dan mengatasinya secara efektif sangat penting
untuk perencanaan generasi yang sukses dan perlunya memaksimalkan potensi manfaat
setiap generasi.

Manajemen Konflik dalam Konteks Keragaman Generasi

Pengelolaan konflik di tempat kerja multigenerasi memerlukan pendekatan yang
lebih kuat daripada di lingkungan kerja lintas generasi. Dalam lingkungan lintas generasi,
pendekatan tradisional sering Kkali tidak efektif jika tidak memperhitungkan perspektif dan
norma yang berbeda dari berbagai generasi. Salah satu tantangan terbesar adalah
komunikasi. Norma dan ekspektasi antargenerasi yang berbeda dapat menyebabkan salah
tafsir, seperti pola komunikasi yang lebih percaya diri yang terlihat di kalangan generasi
muda. Hal ini mungkin tampak tidak sopan bagi generasi yang lebih tua. Generasi muda
mungkin menganggap pola komunikasi elektronik generasi yang lebih tua kurang efektif,
tetapi perbedaan preferensi untuk platform komunikasi, seperti media digital versus
komunikasi luring, sangat mendasar. Komunikasi sehari-hari (tatap muka atau telepon) juga
menjadi lebih rumit. Hal ini dapat menyebabkan stress (Budi, 2021)

Selain itu, prasangka dan stereotip yang tersebar luas tentang kelompok usia tertentu
sering kali mendistorsi persepsi dan memperburuk situasi (Irdewanti, 2024). Asumsi seperti
penolakan generasi baby boomer terhadap teknologi, etos kerja yang dipertanyakan dari
generasi yang lahir di awal tahun 2000-an, dan loyalitas Generasi Z yang rendah dapat
menyebabkan individu menafsirkan perilaku karyawan mereka secara bias, alih-alih
berdasarkan fakta objektif. Dengan demikian, konflik sederhana dapat diperkuat oleh
prasangka yang ada, dan bahkan para pemimpin pun tidak kebal terhadap dampak prasangka
ini terhadap kepemimpinan tim mereka.

Sumber konflik lainnya sering kali muncul dari perbedaan nilai dan ekspektasi
mendasar antar generasi. Konflik dapat muncul terkait pentingnya senioritas atau kinerja
sebagai kriteria kompensasi, terkait apakah stabilitas dan keamanan pekerjaan diinginkan
atau fleksibilitas dan perubahan, dan terkait apakah prosedur formal harus diikuti atau hasil
harus dicapai secara langsung. Sementara perspektif yang beragam ini dapat memperkuat
organisasi, perbedaan nilai juga dapat menjadi sumber ketegangan dan mempersulit
tercapainya solusi dan konsensus.

Terakhir, perbedaan persepsi tentang otoritas juga berdampak signifikan terhadap



m u mn RI Neraca Manajemen, Ekonomi
Vol 17 No 5 Tahun 2025
Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359

ISSN : 3025-9495

dinamika interaksi dengan para pemimpin dan figur otoritas dalam organisasi. Perbedaan
ini tercermin dalam cara setiap generasi mengekspresikan ketidaksetujuan, menanggapi
instruksi, dan menanggapi strategi penyelesaian konflik yang diprakarsai oleh para
pemimpin (Kusworo, 2019). Pandangan hierarkis yang penuh rasa hormat umum terjadi di
antara generasi yang lebih tua, tetapi berbeda dengan pandangan yang lebih terbuka dan
langsung dari generasi yang lebih muda. Jika perbedaan persepsi dan interaksi dengan figur
otoritas ini tidak dikelola dengan tepat, hal itu dapat menyebabkan kesalahpahaman dan
konflik di tempat kerja.

Pengelolaan konflik di tempat kerja multigenerasi lebih rumit daripada pengelolaan
konflik di tempat kerja non-multigenerasi, karena kedua model tersebut pada dasarnya
berbeda. Salah satu tantangan terbesar adalah perbedaan metode komunikasi, standar, dan
ekspektasi yang berbeda dapat menyebabkan kesalahpahaman dan stres. Selain itu, bias
dan stereotip tentang kelompok usia tertentu dapat menyebabkan konflik. Hal ini
menciptakan persepsi yang menyimpang dan mendistorsi interpretasi perilaku. Perbedaan
nilai dan ekspektasi antargenerasi membuat senioritas lebih penting daripada nilai. Sumber
konflik utama lainnya adalah penekanan pada stabilitas daripada fleksibilitas. Terakhir,
persepsi kekuasaan yang berbeda memengaruhi cara setiap generasi berinteraksi dengan
para pemimpin. Strategi manajemen konflik harus mempertimbangkan perspektif dan
norma unik setiap generasi, karena manajemen konflik yang buruk dapat menyebabkan
kesalahpahaman. Oleh karena itu, harus segera mencari solusi yang efektif dan ciptakan
lingkungan kerja yang harmonis.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini memakai pendekatan kualitatif. Menurut Sugiyono (2015), Metode
penelitian kualitatif adalah metode yang mempelajari keadaan alamiah berbagai hal, bukan
eksperimen. Peneliti adalah instrumen utama, sumber data digunakan dengan cara yang
terarah dan progresif, metode pengumpulan data bersifat triangulasi (umum), analisis data
bersifat kualitatif/induktif, dan hasil penelitian kualitatif berfokus pada makna, bukan
generalisasi.

Penelitian kualitatif memungkinkan Peneliti dapat memperoleh pemahaman yang
lebih mendalam tentang pengalaman partisipan di lingkungan alami mereka. Metode ini
tepat karena tujuan penelitian ini adalah untuk memahami pengalaman dan persepsi
karyawan dari berbagai generasi. Yusanto (2019) menyatakan bahwa beberapa metode
digunakan dalam penelitian kualitatif tentang konflik dan bagaimana konflik tersebut
dikelola dalam lingkungan kerja sehari-hari. Dengan berbagai fitur yang dapat disesuaikan
untuk memenuhi tujuan penelitian, PT X menawarkan fleksibilitas bagi peneliti untuk
mengeksplorasi keserbagunaannya. Selain itu, Mulyana et al., (2024) menekankan
pentingnya analisis data yang cermat dalam penelitian kualitatif. Hal ini memungkinkan data
yang diperoleh disajikan dalam format naratif dan menghasilkan penelitian berkualitas
tinggi tentang strategi manajemen konflik.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Untuk memahami strategi dalam mengatasi tantangan keberagaman generasi di PT X,
peneliti menggunakan wawancara mendalam sebagai metode utama untuk memperoleh
informasi kontekstual yang terperinci. Pada tahap ini, empat informan kunci dipilih
berdasarkan posisi, generasi, dan pengalaman profesional mereka. Hal ini memerlukan
pemahaman dan pengalaman tentang konflik generasi dan perubahan praktik manajemen di
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perusahaan. Dapat menawarkan perspektif yang berbeda.

Strategi Manajemen Konflik yang Diterapkan pada PT X

Dari hasil observasi yang dilakukan peneliti di PT X, terlihat bahwa mekanisme utama
yang diandalkan untuk mengelola perbedaan pendapat atau potensi konflik adalah melalui
forum pertemuan rutin yang secara konsisten diinisiasi oleh pihak manajemen. Pengamatan
menunjukkan bahwa forum ini, baik yang dikemas secara informal seperti coffee break
maupun lebih formal seperti ‘briefing’ bulanan, menjadi satu-satunya wadah formal yang
tampak digunakan secara aktif oleh karyawan dan pimpinan untuk mendiskusikan isu-isu
yang muncul.

Penggunaan ruang pertemuan secara teratur merupakan metode utama untuk
mengelola perbedaan dan konflik yang mungkin timbul dalam suatu organisasi, menunjukkan
bahwa konflik merupakan bagian yang tidak dapat dihindari dari interaksi sosial,
sebagaimana ditegaskan oleh Inayah (2015). Proses manajemen konflik merupakan upaya
strategis untuk menyelesaikan konflik dan mengurangi dampak negatifnya, sesuai pandangan
Wardana et al. (2020). Pendekatan diskusi berbasis forum ini menunjukkan bahwa organisasi
berfokus pada pengelolaan dinamika internal sebagai strategi utama mereka.

Tempat untuk pertemuan informal, seperti rehat kopi atau pertemuan formal.
Presentasi adalah forum diskusi terbuka tentang topik tertentu. Di forum ini, orang-orang
dapat mengungkapkan pendapat mereka dan membahas berbagai isu bersama. Platform ini
dapat mendorong pemecahan masalah secara kreatif, kolaborasi, atau setidaknya mencapai
kesepakatan. (Sari et al., 2019) untuk mencapai pemahaman atau jalan tengah. Forum ini
menjadi respons organisasional terhadap potensi gesekan yang menurut Budi (2021) sangat
mungkin terjadi dalam lingkungan kerja multi-generasi akibat perbedaan nilai, pengalaman,
dan persepsi.

Namun, mengandalkan hanya pada satu jenis platform tata kelola dapat membatasi
kemampuan organisasi untuk menyelesaikan sengketa dalam skala besar. Penelitian
sebelumnya telah menjelaskan berbagai pendekatan alternatif, termasuk mediasi dan
komunikasi terstruktur dan terfasilitasi. (Laksana et al., 2024), atau bahkan untuk intervensi
arsitektur, kurangnya pendekatan alternatif yang spesifik menunjukkan bahwa organisasi
mungkin tidak secara sistematis mendiversifikasi pendekatan manajemen konflik mereka.

Pandangan Mengenai Tantangan dan Penyebab Konflik Antar Generasi

Dari pengamatan interaksi sehari-hari karyawan PT X, ditemukan bahwa konflik dan
potensi konflik sering kali muncul dari latar belakang pribadi yang berbeda (misalnya status
perkawinan, prioritas hidup, dll.), yang secara tidak langsung memengaruhi perspektif dan
pendekatan karyawan terhadap pekerjaan. Selain itu, mengelola masalah pribadi dan
interpersonal, termasuk konflik yang muncul antargenerasi, merupakan tantangan nyata.
Hasil pengamatan menunjukkan bahwa karyawan tidak menemukan jalur formal yang efektif
dalam menyelesaikan masalah sensitif ini, dan sering kali menggunakan upaya informal
untuk menyelesaikannya.

Konflik dan pertentangan yang mungkin timbul di tempat kerja sering kali timbul dari
latar belakang pribadi yang berbeda, yang berujung pada konflik antargenerasi yang
melibatkan kategorisasi konflik berdasarkan nilai, perilaku, dan identitas. Penelitian ini
diperkuat oleh temuan Budi (2021) yang mengulas Hal ini berujung pada konflik
antargenerasi. Pengelolaan konflik antarpribadi dan antargenerasi memang sulit, terutama
jika tidak ada sumber daya formal yang efektif. Sebagian besar solusi sering kali memerlukan
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bantuan informal dari individu. Kesulitan ini menyoroti kesulitan komunikasi antargenerasi
dan potensi risiko stereotip dan bias, sebagaimana disoroti oleh Malek & Jaguli (2018).

Harapan Karyawan untuk Peningkatan Manajemen Konflik

Masukan dari karyawan PT X, terutama generasi muda seperti Generasi Milenial dan
Generasi Z, tentang harapan dan kontribusi mereka menunjukkan keinginan yang kuat untuk
memperbaiki cara penanganan konflik. Ketika masalah atau perselisihan muncul, perlu
menggunakan solusi yang lebih cepat, lebih langsung, dan lebih cepat, tanpa harus menunggu
rapat terjadwal secara rutin. Selain itu, pelacakan pola komunikasi harian menegaskan
kebutuhan mendesak untuk meningkatkan kualitas komunikasi antar karyawan, yang
merupakan langkah mendasar untuk membangun hubungan kerja yang lebih harmonis dan
mengurangi risiko konflik.

Penelitian ini diperkuat oleh rekomendasi diversifikasi mekanisme resolusi konflik untuk
melengkapi forum rutin yang ada, sejalan dengan saran Appelbaum et al. (2022) mengenai
perlunya program spesifik untuk mengelola konflik generasi. Selain itu, urgensi peningkatan
kualitas komunikasi antara karyawan, terutama antar generasi, disoroti, dan pengembangan
rencana terstruktur untuk meningkatkan komunikasi, termasuk mendengarkan secara aktif dan
pengelolaan stereotip, direkomendasikan. (Laksana et al., 2024)

. PENUTUP

Berdasarkan analisis data dan pembahasan pada bagian sebelumnya, kesimpulan
utama dapat ditarik. Dengan kata lain, satu-satunya kebijakan formal yang diterapkan PT X
secara khusus untuk mengelola perbedaan dan potensi konflik antargenerasi adalah forum
diskusi bulanan rutin (disebut coffee break atau rapat informasi), yang merupakan forum
komunikasi dan diskusi utama yang dipimpin oleh manajemen, dan tidak ada kebijakan
sistematis formal lainnya untuk mengelola jenis konflik ini. Karyawan dari berbagai generasi
(Generasi X, Milenial, dan Generasi Z) menganggap diskusi bulanan tersebut sebagian
efektif. Meskipun pendekatan ini terbukti sangat efektif dalam menyelesaikan konflik terkait
pekerjaan secara langsung, pendekatan ini berulang kali terbukti kurang efektif atau tidak
memadai dalam menyelesaikan konflik yang tidak terkait pekerjaan yang bersifat pribadi
atau interpersonal antara karyawan dari berbagai generasi. Berdasarkan temuan ini dan
analisis pengetahuan, ada kebutuhan nyata untuk mengkonsolidasikan metode yang ada.
Rekomendasi utama meliputi diversifikasi strategi manajemen konflik, pengembangan
mekanisme resolusi yang lebih langsung dan cepat, pemberian perhatian lebih besar pada
kualitas komunikasi antargenerasi, dan memungkinkan manajer dan sumber daya manusia
untuk memainkan peran yang lebih efektif dalam mediasi guna mengatasi konflik yang lebih
kompleks atau pribadi.
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