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Abstract. Generasi Z mewakili kelompok pekerja yang tumbuh di era teknologi, menunjukkan ciri-ciri yang 
berbeda dari generasi sebelumnya. Kelompok ini sering menekankan fleksibilitas di tempat kerja, 
pertumbuhan pribadi, penggunaan teknologi, dan lingkungan yang mendorong keseimbangan yang sehat 
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Karena ciri-ciri unik ini, perusahaan perlu mengembangkan 
metode manajemen sumber daya manusia yang selaras dengan keinginan dan kebutuhan mereka. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana Manajemen Sumber Daya Manusia Islami 
digunakan untuk mengawasi pekerja Generasi Z dengan menggunakan pendekatan Systematic Literature 
Review. Informasi untuk penelitian ini dikumpulkan dari berbagai artikel ilmiah, baik jurnal nasional 
maupun internasional, dan sumber akademis yang terkait dengan HRM Islami dan ciri-ciri Generasi Z. 
Analisis dilakukan melalui langkah-langkah mengidentifikasi, memilih, menilai, dan menyusun literatur 
yang memenuhi standar penelitian. Temuan menunjukkan bahwa prinsip-prinsip Islam seperti 
kepercayaan, keadilan, kebaikan, tanggung jawab, dan diskusi yang bijaksana memainkan peran penting 
dalam menumbuhkan tempat kerja yang etis dan produktif yang sesuai dengan karakteristik Generasi Z. 
Implementasi HRM Islami juga dapat meningkatkan motivasi karyawan, komitmen, kebahagiaan kerja, 
dan partisipasi dalam organisasi melalui metode yang berfokus tidak hanya pada pencapaian hasil, tetapi 
juga pada pertumbuhan moral dan spiritual. Selain itu, mengintegrasikan nilai-nilai Islam ke dalam praktik 
SDM dapat menumbuhkan hubungan kerja yang positif dan membantu kesuksesan jangka panjang 
organisasi. Oleh karena itu, SDM Islami berfungsi sebagai pendekatan yang efektif untuk mengatasi 
tantangan dalam mengelola pekerja Generasi Z di dunia saat ini. 
 
Keywords: Manajemen Sumber Daya Manusia Islami; Generasi Z; Karyawan Generasi Z; Systematic 
Literature Review; Kinerja Karyawan. 

 
1. LATAR BELAKANG 

Perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) telah bergeser dari 

fungsi administratif menjadi pendekatan strategis yang berorientasi pada penciptaan nilai 

organisasi, seiring dengan perubahan teknologi, karakteristik tenaga kerja, dan budaya 

organisasi yang semakin dinamis (Benítez-Márquez et al., 2022). Kondisi tersebut 

mendorong pentingnya integrasi nilai etis dan spiritual dalam pengelolaan SDM guna 

mencapai kesejahteraan yang lebih menyeluruh. Dalam konteks ini, Manajemen Sumber 

Daya Manusia Islami (MSDMI) hadir sebagai pendekatan yang berlandaskan nilai Al-

Qur'an dan Hadis dengan menekankan prinsip keadilan, amanah, musyawarah, dan 
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akuntabilitas dalam setiap praktik organisasi (Toumi & Su, 2023). Penerapan nilai-nilai 

tersebut terbukti memberikan dampak positif terhadap komitmen, motivasi, kepuasan 

kerja, dan kinerja karyawan (Aflah et al., 2021; Udin et al., 2022). 

Pada saat yang bersamaan, Lanskap angkatan kerja global tengah mengalami 

pergeseran demografis yang signifikan, yakni masuknya Generasi Z individu yang lahir 

antara tahun 1997 hingga 2012 ke dalam pasar kerja secara masif. Indonesia merupakan 

negara keempat terbesar di dunia dengan estimasi populasi sekitar 270 juta jiwa, di mana 

Generasi Z merupakan segmen demografis terbesar yang sedang memasuki dan segera 

mendominasi pasar kerja nasional (Musmulyadi et al., 2026). Secara global, proyeksi 

menunjukkan bahwa Generasi Z akan menyumbang lebih dari seperempat angkatan kerja 

dunia pada tahun 2025, sehingga kemampuan organisasi dalam menarik, 

mengembangkan, dan mempertahankan generasi ini menjadi penentu daya saing jangka 

panjang (Pózner & Kozák, 2025). 

Generasi Z memiliki karakteristik unik yang membedakannya secara fundamental 

dari generasi sebelumnya (Generasi X, Milenial, dan Baby Boomers). Sebagai digital 

natives sejati, Generasi Z tumbuh dalam ekosistem teknologi digital yang imersif, 

sehingga mereka memiliki ekspektasi tinggi terhadap penggunaan teknologi dalam 

lingkungan kerja, fleksibilitas dalam pengaturan kerja, serta transparansi informasi dari 

organisasi (Janssen & Carradini, 2021). Zahra et al. (2025) dalam tinjauan komprehensif 

mereka menemukan bahwa Generasi Z sangat mengutamakan keseimbangan kehidupan-

kerja (work-life balance), kesehatan mental, pekerjaan yang bermakna, serta 

kepemimpinan yang empatik jauh lebih intens dibandingkan generasi Milenial. 

Karakteristik ini menciptakan tantangan sekaligus peluang bagi organisasi yang berbasis 

nilai Islam untuk menyelaraskan prinsip-prinsip keislamannya dengan ekspektasi 

angkatan kerja generasi baru. 

Integrasi antara MSDM Islami (MSDMI) dan Generasi Z masih sangat terbatas 

dalam literatur akademik. Toumi & Su (2023) mencatat hanya 44 artikel Scopus dan 66 

artikel Web of Science yang membahas nilai Islam dalam manajemen SDM, sementara 

Benítez-Márquez et al. (2022) menunjukkan kajian Gen Z di tempat kerja baru mendapat 

perhatian serius sejak 2018 dan masih menyisakan gap besar, termasuk pada aspek 

religiusitas. Taibah & Ho (2023) menegaskan bahwa Gen Z menghadirkan tantangan 
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tersendiri bagi pemimpin karena ekspektasi dan perilakunya berbeda mencolok dari 

generasi sebelumnya. 

Urgensi kajian ini semakin kuat dalam konteks Indonesia sebagai negara Muslim 

terbesar di dunia, di mana organisasi berbasis Islam menghadapi tantangan nyata 

mengelola Gen Z yang rentan quiet quitting apabila kebutuhannya tidak terpenuhi 

(Xueyun et al., 2023). Oleh karena itu, penelitian ini melakukan systematic literature 

review untuk mensintesis temuan terdahulu dan merumuskan kerangka konseptual 

integratif MSDMI yang responsif terhadap karakteristik karyawan Generasi Z sebuah 

celah yang belum pernah dikaji secara eksplisit sebelumnya. 

2. KAJIAN TEORITIS 

A. Konsep dan Landasan Teori Manajemen Sumber Daya Manusia Islami 

(MSDMI) 

Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia Islami (MSDMI) berangkat 

dari pemahaman bahwa kerja adalah ibadah sehingga seluruh aktivitas 

pengelolaan karyawan harus selaras dengan nilai Qur’an dan Sunnah, terutama 

dalam etika kerja dan perlakuan yang adil. Etika kerja Islam menekankan 

pengabdian tulus kepada Allah, keseimbangan perilaku dalam menjalankan 

profesi, serta komitmen untuk menyempurnakan kualitas kerja, bukan sekadar 

slogan moral (Shehab, 2025). Nilai-nilai Islamic Work Ethics (IWE) memberi 

seperangkat standar moral (membedakan yang benar dan salah), mengarahkan 

cara bekerja yang bernilai, dan terbukti meningkatkan kinerja tugas serta 

komitmen afektif karyawan (Ateeq et al., 2025).   

B. Etika Kerja Islam dan Dampaknya terhadap Perilaku serta Kinerja 

Karyawan 

Etika Kerja Islam (EKI) memandang pekerjaan sebagai bentuk ibadah 

yang didasarkan pada nilai kejujuran, amanah, tanggung jawab, dan 

kemaslahatan, serta menjadi pedoman perilaku profesional yang sesuai dengan 

Al-Qur’an dan Sunnah (Nurlaila et al., 2025). Berbagai penelitian menunjukkan 

bahwa EKI berkontribusi positif terhadap komitmen organisasi, perilaku kerja 

konstruktif, keterlibatan, dan kinerja karyawan (Rubbab et al., 2024). Selain itu, 

EKI juga berperan dalam mengurangi perilaku menyimpang dan kelelahan 

emosional sehingga mendukung kesehatan psikologis pekerja. Oleh karena itu, 
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penerapan EKI dapat memperkuat perilaku etis sekaligus meningkatkan kinerja 

dan keberlanjutan organisasi (Javid et al., 2024). 

C. Karakteristik, Nilai Kerja, dan Ekspektasi Karyawan Generasi Z 

Generasi Z yang memasuki dunia kerja memiliki karakteristik sebagai 

digital native yang mengutamakan lingkungan kerja suportif, kepemimpinan yang 

berorientasi pada manusia, serta suasana kerja yang inklusif dan nyaman (Yılmaz 

et al., 2024). Dalam bekerja, mereka cenderung menghargai kompensasi finansial, 

fleksibilitas, peluang pengembangan diri, dan keseimbangan kehidupan kerja, 

meskipun faktor intrinsik seperti makna pekerjaan dan prospek masa depan juga 

berperan penting dalam motivasi mereka (Dwivedula, 2025; Surugiu et al., 2025). 

Di sisi lain, Generasi Z memiliki kecenderungan loyalitas yang lebih rendah dan 

preferensi bekerja secara mandiri. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengembangkan strategi pelatihan dan pengelolaan SDM yang mampu 

meningkatkan kemampuan kerja tim dan keterampilan interpersonal sesuai 

dengan karakteristik generasi ini (Trifan et al., 2024; Visser & Terblanche, 2025). 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan teknik Systematic Literature Review (SLR) bersamaan 

dengan kerangka kualitatif untuk mengeksplorasi gagasan dan implementasi Manajemen 

Sumber Daya Manusia (SDM) Islami terkait pekerja Generasi Z.  Systematic Literature 

Review (SLR) adalah teknik yang dirancang untuk secara sistematis dan metodis 

mengidentifikasi, menilai, dan menganalisis semua studi relevan yang berkaitan dengan 

subjek tertentu (Triandini et al., n.d.) 

Informasi yang digunakan untuk penelitian ini berasal dari berbagai sumber, termasuk 

scholar, scopus, dan tulisan akademis lainnya yang berkaitan dengan topik penelitian. 

Pencarian literatur yang relevan dilakukan menggunakan Google Scholar dan basis data 

akademis lainnya, dengan mencari menggunakan istilah seperti "Manajemen Sumber 

Daya Manusia Islami," "Generasi Z," dan "Nilai-Nilai Kerja Islami." Materi yang dipilih 

terutama berasal dari tahun 2020 hingga 2025 untuk menangkap tren terbaru tentang 

Generasi Z di tempat kerja. 

Pengumpulan data melibatkan beberapa langkah: menemukan literatur, memilih 

artikel yang relevan, meninjau artikel yang memenuhi kriteria tertentu, dan mengekstrak 
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informasi dari sumber yang dipilih. Artikel yang tidak sesuai dengan fokus penelitian, 

tidak sepenuhnya dapat diakses, atau merupakan duplikat dihapus dari analisis. 

Analisis data dilakukan melalui analisis konten. metode ini merupakan pendekatan 

sistematis untuk mengidentifikasi, mengklasifikasikan, dan menafsirkan tema atau detail 

yang ditemukan dalam data tertulis. Dengan menggunakan metode ini, wawasan dari 

berbagai literatur diteliti dan digabungkan untuk menemukan strategi dan praktik SDM 

Islami yang sesuai dengan karakteristik pekerja Generasi Z (Erlingsson & Brysiewicz, 

2017). Hasil analisis akan menjelaskan bagaimana SDM Islami diterapkan dalam 

mengelola staf Generasi Z dan menyoroti peluang serta tantangan yang dihadapi dalam 

menerapkan metode ini di lingkungan kerja saat ini. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Tinjauan literatur ini mengumpulkan dan menganalisis berbagai artikel terkait 

manajemen sumber daya manusia, nilai-nilai syariah, adaptasi teknologi, dan 

karakteristik spesifik generasi muda yang saat ini mendominasi angkatan kerja. 

Pengelompokan komprehensif dari semua artikel yang ditinjau disajikan dalam Tabel 1 

di bawah ini. 

Tabel 1. Studi Literatur Review 

Judul Artikel 
Penulis 
(Tahun) 

Temuan Utama 

Exploring the Role of 
Human Resource 
Management in 

Organizational Success: A 
Comprehensive Analysis 

Panda et al. 
(2025) 

Manajemen sumber daya 
manusia yang selaras dengan 

tujuan strategis sangat penting 
untuk produktivitas, kepuasan 

karyawan, dan kesuksesan 
bisnis. 

The Impact of Islamic Work 
Ethics and Organizational 
Justice on Organizational 

Citizenship Behavior 

Hadi et al. 
(2023) 

Etos kerja Islam dan keadilan 
organisasi memiliki efek 
positif yang signifikan 

terhadap Perilaku 
Kewarganegaraan Organisasi 

(OCB) dan komitmen 
karyawan. 

Analysis of the effect of 
Islamic Leadership and Job 

Satisfaction on sharia 
engagement and employee 

performance of Islamic 
Banks in Indonesia 

Sodiq et al. 
(2024) 

Kepemimpinan syariah dan 
kepuasan kerja memiliki 

peran besar dalam 
meningkatkan keterlibatan 

syariah dan kinerja karyawan. 
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Development of thriving at 
work and organizational 

citizenship behavior through 
Islamic work ethics and 

humble leadership 

Suryani et al. 
(2023) 

Etika kerja Islam membantu 
pekerja berkembang, 

sementara pemimpin yang 
rendah hati memperkuat 

kemunculan OCB di tempat 
kerja. 

Religiousness, happiness, 
and Islamic work 

performance, the connection 
between Indonesian and 

Malaysian employees 

Fahrullah et 
al. (2026) 

Kebahagiaan pekerja 
memainkan peran penting 
dalam kinerja, sedangkan 

religiusitas pribadi tidak serta 
merta menjamin dampak 

langsung pada kinerja Islam 
tanpa mediasi lain. 

Sharia Compensation 
Schemes and Employee 

Performance in 
Contemporary Islamic 

Economics 

Subiyantoro 
et al. (2025) 

Skema kompensasi yang 
sesuai dengan Syariah, yang 

menekankan prinsip keadilan, 
berkah, dan nilai-nilai halal, 

dapat secara signifikan 
meningkatkan loyalitas, etos 

kerja, dan produktivitas 
karyawan dengan menyentuh 
aspek material dan spiritual. 

Happy and Engaged 
Workforce in Industry 4.0: A 
New Concept of Digital Tool 
for HR Based on Theoretical 

and Practical Trends 

Salvadorinho 
& Teixeira 

(2023) 

Masa transisi Industri 4.0 
menuntut pengembangan alat 

digital SDM baru untuk 
membuat karyawan tetap 

bahagia dan sangat terlibat. 

Career aspirations of 
generation Z: a systematic 

literature review 

Barhate & 
Dirani 
(2022) 

Aspirasi karir Generasi Z 
sangat bergantung pada 

pemenuhan harapan intrinsik 
dan ekstrinsik. 

Fostering Work 
Meaningfulness for 
Sustainable Human 

Resources: A Study of 
Generation Z 

Popaitoon 
(2022) 

Generasi Z menuntut 
kemaknaan pekerjaan, yang 

merupakan pendorong utama 
keinginan mereka untuk tetap 

berada di perusahaan. 

Gen Z entering the 
workforce: Restructuring 
HR policies and practices 

for fostering the task 
performance and 

organizational commitment 

Aggarwal et 
al. (2022) 

Organisasi perlu 
merestrukturisasi kebijakan 

SDM melalui kerja yang 
fleksibel, memberi 

penghargaan, mencari umpan 
balik, dan keterlibatan sosial 

untuk memotivasi Gen Z. 
Sumber: Hasil sintesis penulis dari berbagai literatur, 2026 

 Berdasarkan sintesis literatur, Manajemen Sumber Daya Manusia Islami (MSDI) 

bagi Generasi Z perlu dirancang dengan mengintegrasikan nilai-nilai Islam dan 
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karakteristik generasi digital. Nilai dasar seperti etika kerja Islam, keadilan organisasi, 

amanah, serta kepemimpinan syariah menjadi fondasi utama karena terbukti mampu 

meningkatkan komitmen, keterlibatan, perilaku kerja positif, dan kinerja karyawan. Pada 

saat yang sama, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya 

berorientasi pada target bisnis, tetapi juga mendukung perkembangan moral dan spiritual 

karyawan. 

 MSDI bagi Generasi Z juga harus memperhatikan kesejahteraan karyawan 

melalui sistem kompensasi yang adil, transparan, dan sesuai prinsip syariah. Literatur 

menunjukkan bahwa kompensasi yang berlandaskan nilai keadilan dan keberkahan dapat 

meningkatkan loyalitas, etos kerja, serta produktivitas. Selain itu, kebahagiaan dan 

kepuasan kerja menjadi faktor penting karena Generasi Z cenderung lebih menghargai 

pengalaman kerja yang positif dibandingkan sekadar imbalan finansial. 

 Sebagai generasi yang tumbuh bersama teknologi, Generasi Z membutuhkan 

sistem MSDI yang adaptif terhadap transformasi digital. Pemanfaatan teknologi dalam 

proses rekrutmen, pelatihan, komunikasi, dan evaluasi kinerja dapat meningkatkan 

keterlibatan karyawan sekaligus mendukung efektivitas organisasi. Namun, penerapan 

teknologi tersebut tetap harus berpedoman pada prinsip syariah, seperti transparansi, 

akuntabilitas, dan kemaslahatan. 

 Dengan demikian, rumusan MSDI yang tepat bagi Generasi Z adalah sistem 

pengelolaan sumber daya manusia yang mengintegrasikan nilai-nilai Islam, kesejahteraan 

karyawan, digitalisasi SDM, serta pemenuhan kebutuhan khas Generasi Z seperti 

fleksibilitas kerja, pengembangan karier, umpan balik yang berkelanjutan, dan 

kebermaknaan kerja. Integrasi keempat aspek tersebut diharapkan mampu menciptakan 

karyawan yang tidak hanya produktif dan kompeten, tetapi juga berakhlak, loyal, serta 

memiliki keseimbangan antara tujuan duniawi dan ukhrawi. 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil studi literatur, Manajemen Sumber Daya Manusia Islami bagi 

Generasi Z perlu mengintegrasikan nilai-nilai Islam, kesejahteraan karyawan, 

pemanfaatan teknologi digital, serta kebutuhan generasi yang mengutamakan 

fleksibilitas, pengembangan diri, dan kebermaknaan kerja. Integrasi etika kerja Islam, 

kepemimpinan syariah, keadilan organisasi, dan kompensasi syariah berperan dalam 

meningkatkan keterlibatan, loyalitas, dan kinerja karyawan. Oleh karena itu, organisasi 
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berbasis syariah perlu mengembangkan kebijakan SDM yang adaptif terhadap 

perkembangan teknologi dan karakteristik Generasi Z tanpa mengabaikan prinsip-prinsip 

Islam, sementara penelitian selanjutnya dapat menguji secara empiris kerangka 

konseptual yang telah dirumuskan dalam studi ini. 
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