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Di era transisi menuju industri 5.0, organisasi dituntut untuk bergerak 
cepat dan lincah dalam merespons dinamika lingkungan yang semakin 
tak pasti. Tidak hanya perusahaan besar, pelaku usaha kecil pun harus 
terus membangun keunggulan kompetitif yang kuat serta kemampuan 

beradaptasi yang gesit agar mampu bertahan dan berkembang di tengah 
ekosistem bisnis yang kian kompleks. Penguatan karakter proaktif 

menjadi sebuah keharusan yang tidak dapat dihindari. 
 
Lebih dari Sekadar Kecepatan 

Di era transisi menuju industri 5.0, organisasi dituntut untuk bergerak cepat 
dan lincah dalam merespons dinamika lingkungan yang semakin tak pasti. Tidak 
hanya perusahaan besar, pelaku usaha kecil pun harus terus membangun 
keunggulan kompetitif yang kuat serta kemampuan beradaptasi yang gesit agar 
mampu bertahan dan berkembang di tengah ekosistem bisnis yang kian kompleks. 
Penguatan karakter proaktif menjadi sebuah keharusan yang tidak dapat dihindari. 
Menurut Parker, Bindl, & Strauss (2010), bersikap proaktif berarti membuat sesuatu 
terjadi, mengantisipasi dan mencegah masalah, serta menangkap peluang dengan 
cermat. Sikap ini mencakup upaya yang dilakukan atas inisiatif pribadi untuk 
menghadirkan perubahan pada lingkungan kerja dan/atau pada diri sendiri guna 
menciptakan masa depan yang lebih baik. Individu dengan kepribadian proaktif 
cenderung lebih baik dalam memanfaatkan sumber daya secara efektif dan 
membangun komitmen yang dibutuhkan untuk menciptakan nilai bagi organisasi 
(Prieto, 2010).  



Dalam konteks kewirausahaan, individu yang memiliki kepribadian proaktif 
meyakini bahwa mereka memegang kendali atas arah dan masa depan bisnis yang 
dijalankan (Stephen, 2024). Kepribadian proaktif, yang ditandai dengan upaya 
mengeksplorasi ide inovatif dan pasar potensial, merupakan karakteristik 
kepribadian yang esensial bagi para pelaku usaha karena mencerminkan gagasan 
agensi personal yang menjadi inti dari kewirausahaan itu sendiri (McMullen, 
Brownell, & Adams, 2021). Pelaku kewirausahaan dengan tingkat proaktivitas yang 
kuat berpotensi untuk menunjukkan kesigapan dalam mengambil inisiatif, perilaku 
inovatif, dan kemampuan pemecahan masalah yang tinggi (Mensmann & Frese, 
2019). Di tengah persaingan bisnis yang kian dinamis, kepribadian proaktif menjadi 
pembeda utama bagi para pelaku kewirausahaan yang ingin menembus batas baru 
dan memacu pertumbuhan yang signifikan. Sikap ini tidak hanya mendorong 
keberanian untuk memulai usaha, tetapi juga menumbuhkan rasa percaya diri, 
membentuk perilaku bisnis yang adaptif dan tangkas, dan membuka jalan bagi 
lahirnya terobosan dalam organisasi (Kiani et al., 2023; Neneh, 2019) 
 

 
 

Peran sikap proaktif ini tidak hanya terlihat pada insiatif pribadi dalam jiwa 
kewirausahaan, tetapi juga tercermin dalam kepemimpinan mereka. Sebagai 
pemimpin organisasi, mereka menunjukkan ketekunan dalam menganalisis 



lingkungan internal dan eksternal organisasi, memahami dan menjalankan tanggung 
jawab yang diemban, serta bersikap antisipatif terhadap peristiwa yang dapat 
memengaruhi kinerja tim dan senantiasa berupaya memastikan dampak yang 
bermanfaat bagi tim (Crant & Bateman, 2000; Huang et al., 2020). Selaras dengan 
tantangan lingkungan yang strategis yang dihadapi oleh pelaku kewirausahaan 
dewasa ini, sebagai pemimpin mereka dituntut untuk tidak hanya fokus pada tugas 
inti, tetapi juga membimbing dan menginspirasi tim dalam mengembangkan serta 
melaksanakan tugas-tugas yang bersifat kompleks, yang berpotensi memberikan 
manfaat bagi tim dan organisasi secara menyeluruh (Wu & Wang, 2011).  

Pemimpin yang proaktif diyakini dapat mendorong perubahan secara aktif 
dan menentukan arah masa depan (Griffin, Parker, & Mason, 2010). Meski begitu, 
tidak semua tim kerja secara naluriah menunjukkan respons proaktif terhadap 
perubahan tersebut. Hal ini menjadi krusial, mengingat dalam lingkungan organisasi 
yang semakin tidak menentu, pemimpin dituntut untuk bersikap proaktif dalam 
menciptakan nilai baru dan mencapai tujuan, serta bertahan menghadapi 
ketidakpastian. Di saat yang bersamaan, mereka juga harus memastikan tim yang 
bekerja bersama ikut merasakan manfaat dari pencapaian tersebut serta menjaga 
kesejahteraan tim agar tetap prima selama berproses mencapai misi organisasi. 
Pertanyaannya kini, sejauh mana pemimpin mampu bersikap proaktif sekaligus 
bijaksana, memastikan tim yang mendampinginya juga merasakan kebahagiaan? 
Ataukah proaktivitas para pemimpin selama ini hanya digunakan untuk mengejar 
pencapaian bisnis pribadi semata, tanpa benar-benar memperhatikan manfaatnya 
bagi tim yang terlibat dalam keberhasilan organisasi? 

 
Menyingkap Risiko Proaktivitas 

Sejumlah penelitian sebelumnya telah menguraikan bahwa kepribadian 
proaktif memberikan dampak positif baik bagi individu yang memilikinya maupun 
bagi organisasi. Selain itu, kepribadian proaktif dapat meningkatkan pemanfaatan 
kekuatan yang dimiliki individu, yang dianggap sebagai sumber daya berharga untuk 
motivasi di tempat kerja, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kesejahteraan dan 
kinerja mereka (Chen et al., 2021). Hal ini sejalan dengan kajian terdahulu yang 
menunjukkan bahwa di level individu, proaktivitas terbukti secara signifikan mampu 
mendorong kepuasan kerja, komitmen afektif, pencapaian kinerja, dan keberhasilan 
karir (Ghitulescu, 2018; Smale et al., 2019). Sementara itu, pada tingkat organisasi, 
kepribadian proaktif dapat membantu perusahaan mengembangkan strategi inovasi 
organisasi (Kiss, Cortes, & Herrmann, 2022) dan memperbaiki kapabilitas dalam 
pengambilan keputusan, yang pada akhirnya berdampak pada keberhasilan 
organisasi (Manolopoulos et al., 2024).  

Namun, meskipun proaktivitas berdampak positif dalam meningkatkan 
efektivitas individu maupun organisasi, sikap ini pun berpotensi memberikan 
konsekuensi yang lebih kompleks daripada yang selama ini dipahami. Belakangan, 
fokus penelitian mulai bergeser untuk menelusuri sisi gelap proaktivitas, meski 
diskursus yang tercipta masih kian ambigu. Terdapat dua alasan dibalik munculnya 
fenomena ini (Lebel et al., 2023). Pertama, Parker et al. (2010) menegaskan bahwa 
proaktivitas tidak selalu lahir dari motivasi yang kuat dan emosi positif, tetapi juga 
dapat muncul sebagai respons terhadap emosi negatif. Emosi negatif seperti rasa 
takut atau cemas, justru dapat menjadi anteseden yang mendorong individu 
bertindak dan menyesuaikan diri secara proaktif dengan kondisi yang ada (Bindl, 
2019). Sejalan dengan itu, studi lain mengungkapkan bahwa emosi seperti 
kemarahan dan ketakutan dapat memicu proaktivitas dengan menandai perlunya 
individu melakukan perubahan terhadap keadaan saat ini (Lebel et al., 2017). 



Dengan begitu, mengingat emosi negatif bahkan dapat menjadi pendorong 
terbentuknya sikap proaktif, individu perlu lebih waspada untuk memastikan bahwa 
proaktivitas yang mereka tunjukkan bersifat bijaksana. Proaktivitas yang bijaksana 
bukan hanya berkelanjutan, tetapi juga tidak menimbulkan dampak negatif bagi diri 
sendiri maupun orang di sekitarnya.  

Kedua, penelitian terbaru mulai menunjukkan bahwa proaktivitas berpotensi 
membawa dampak negatif. Bersikap proaktif menuntut energi dan sumber daya 
individu yang cukup besar. Sikap ini mencakup tindakan sukarela yang bersifat 
antisipatif dan menantang, serta berorientasi pada perubahan, yang menuntut 
adanya inisiatif pribadi, perencanaan matang, kemampuan memecahkan masalah 
yang kompleks, dan keterampilan menghadapi kesulitan maupun hambatan 
(Ouyang et al., 2019). Oleh karenanya, proaktivitas dapat memicu stres, terutama 
ketika motivasinya semata-mata berasal dari dorongan eksternal (Pingel et al., 
2019). Sejalan dengan pandangan ini, kajian literatur menegaskan bahwa menjadi 
proaktif tidak hanya melelahkan, namun juga meningkatkan persepsi beban kerja 
yang berlebihan dan dapat menstimulasi konflik antara kehidupan pekerjaan dan 
keluarga (Bolino, Turnley, & Anderson, 2017). Lebih jauh, ketika pemimpin terus-
menerus menuntut timnya untuk menjadi proaktif tanpa memberikan bekal yang 
memadai dan manfaat yang nyata, tim justru akan merasa tertekan dan kehilangan 
motivasi dari dalam diri untuk bersikap proaktif. Padahal, dorongan intrinsik itulah 
yang menjadi kunci keberlanjutan langkah proaktivitas. Dalam situasi ini, sikap 
proaktif dapat menjadi kontra produktif alih-alih berdampak positif, karena para tim 
kerja sering kali merasa terbebani akibat berkurangnya tenaga, kapasitas, dukungan 
yang tersedia, sehingga motivasi dan semangat untuk bertindak proaktif pun 
semakin menurun (Strauss, Parker, & O’Shea, 2017). Dengan demikian, kedua lensa 
pemikiran di atas membuka wawasan baru tentang kepribadian proaktif dengan 
sudut pandang yang lebih utuh. Fenomena ini turut menghadirkan tantangan baru 
bagi organisasi untuk dapat menciptakan harmonisasi dalam memaksimalkan 
dampak positif dari kultur proaktif organisasi yang tidak dapat dihindari.   

 
Membangun Resonansi Proaktif dengan Gen Z 

Generasi Z (Gen Z) atau yang juga dikenal sebagai gen c (connected) adalah 
kelompok usia termuda yang saat ini berada di dunia kerja, dan sebagai tenaga kerja 
masa kini sekaligus masa depan, Gen Z menghadirkan tantangan yang kian 
kompleks bagi organisasi dan dunia bisnis (Brzychcy & Mietkiewicz, 2024). Dalam 
studinya, Francis and Hoefel (2018) memaparkan pembagian kelompok generasi 
beserta karakteristiknya yang membedakan Gen Z dengan generasi-generasi lainnya. 
Lahir dalam rentang waktu antara 1995 hingga 2010, Gen Z tumbuh sebagai generasi 
digital (digital native) yang terbuka dan inklusif, serta aktif membangun keterlibatan 
dalam berbagai komunitas dengan memanfaatkan teknologi untuk memperluas 
kontribusi dan dampak sosial yang ingin mereka berikan bagi sekitar. Selain itu, Gen 
Z juga dikenal sebagai “the dialoguer”, yakni generasi yang memegang nilai atas 
pentingnya komunikasi dua arah sebagai upaya pencegahan atau penyelesaian 
konflik, serta senantiasa terbuka terhadap beragam perspektif pemikiran dan aktif 
berinteraksi dengan individu dengan latar belakang yang heterogen.  

 
 



 
Gen Z kerap dianggap sebagai generasi yang cepat dan tangkas dalam proses 

belajar, realistis dan memiliki kemampuan analisis yang tajam, serta taktis dalam 
mengambil keputusan. Sejalan dengan pandangan tersebut, penelitian terkait 
menegaskan bahwa Gen Z cenderung memiliki mental proaktivitas serta pola pikir 
kewirausahaan yang lebih menonjol dibandingkan dengan generasi pendahulunya 
(Nguyen & Petchsawang, 2024). Mereka secara konsisten menunjukkan perilaku 
yang berorientasi pada motivasi atau dorongan intrinsik yang kuat (Schwieger & 
Ladwig, 2018), bersifat mandiri, tangguh, dan menyadari pentingnya kerja keras 
untuk meraih keberhasilan (Magano et al., 2020). Gen Z adalah generasi yang lincah 
dan mudah beradaptasi, serta aktif mencari tantangan baru dan tertarik pada 
perubahan yang berkelanjutan (Hovořáková & Pauknerová, 2024). Oleh sebab itu, 
sebagai generasi yang dikenal proaktif, Gen Z memiliki kecenderungan untuk 
mendambakan pemimpin yang juga proaktif dalam mencapai misi organisasinya.  

Namun demikian, sebagai generasi yang lahir di masa krisis, Gen Z cenderung 
mendambakan kestabilan situasi di berbagai aspek kehidupannya, mulai dari aspek 
kesehatan mental dan fisik, hingga aspek finansial. Menurut Muchtar (2025), Gen Z 
menekankan ekspektasi yang unik akan kebijakan dan praktik sumber daya manusia 
di lingkungan kerja mereka, seperti pentingnya penerapan fleksibilitas kerja, budaya 
organisasi yang suportif, dan praktik kepemimpinan yang berorientasi pada 
kesehatan mental dan peluang pengembangan diri. Menurut survei yang dilakukan 
oleh Deloitte (2025), lebih dari 60% responden Gen Z mengutamakan tempat kerja 
yang secara proaktif memberikan dukungan kesehatan mental. Sebanyak 36% Gen Z 
merasa kelelahan sepanjang waktu dan 42% dari mereka seringkali gagal untuk 
menunjukkan kinerja terbaiknya akibat mengalami stres. Hal ini selaras dengan 
studi yang dilakukan oleh McKinsey (2025), menunjukkan bahwa generasi muda 
cenderung lebih peka terhadap isu kesehatan mental dan secara aktif mencari 
solusinya, mengingat 40% responden Gen Z hampir selalu merasa stres, yang 
mengindikasikan tingginya tingkat ketidakpuasan akan solusi kesehatan mental yang 
selama ini ada. Sejalan dengan temuan tersebut, penelitian yang dilakukan oleh IDN 
Research Institute (2025) kepada sejumlah responden Gen Z di Indonesia, 
menunjukkan bahwa sebanyak 63% dari mereka menilai pentingnya kesehatan 
mental sebagai bagian dari kesehatan diri individu yang perlu mendapat perhatian 
strategis baik dari perusahaan maupun pemerintah. Lebih lanjut, survei tersebut 
mengungkapkan bahwa terdapat enam faktor utama yang menyebabkan generasi 
muda mengalami stres, antara lain ketidakstabilan ekonomi (55%), ketidakpastian 



ekonomi saat ini (44%), ketimpangan sosial (31%), perubahan iklim (28%), tekanan 
pekerjaan (24%), dan sulitnya mendapatkan pekerjaan pasca Covid-19 (22%).  
 
Citra Ideal Gen Z 

Menyadari bahwa kepribadian proaktif dapat membawa dampak positif 
sekaligus negatif bagi individu dan organisasi, pemimpin perlu mengelolanya agar 
tercipta harmoni yang padu. Hal ini menjadi krusial karena kebutuhan akan 
pemimpin organisasi yang proaktif tidak lagi bisa dihindari, terutama bagi organisasi 
yang ingin bertahan dan terus tumbuh di tengah persaingan bisnis yang ketat serta 
lingkungan eksternal yang cepat berubah dan penuh ketidakpastian. Di satu sisi, 
sikap proaktif sering kali diakui sebagai motor penggerak kemajuan individu dan 
organisasi. Namun, di sisi lain, tanpa kebijaksanaan, proaktivitas dapat berubah 
menjadi sumber tekanan, bukan hanya bagi individu yang mengembannya, tetapi 
juga bagi orang-orang di sekitarnya, dan bahkan bagi organisasi secara keseluruhan.  

Dalam konteks inilah, relevansi peran konsep wise proactivity menjadi 
semakin nyata, terutama bagi angkatan kerja Gen Z yang mendambakan lingkungan 
kerja yang proaktif namun tetap menekankan pentingnya kesehatan mental. 
Tantangan kepemimpinan hari ini bukan sekedar seberapa proaktif seorang 
pemimpin mampu bergerak menciptakan perubahan, melainkan sejauh mana 
proaktivitas itu dijalankan dengan penuh empati dan kesadaran akan pentingnya 
manfaat yang diberikan. Terlebih, ketika sebagian besar penelitian sebelumnya 
masih mengkaji isu proaktivitas di tingkat individu, pertanyaan penting justru 
muncul di tingkat tim. Apakah proaktivitas pemimpin membuat tim sejahtera, 
bahagia, dan produktif, atau justru tertekan, stres, dan kelelahan? Pada akhirnya, 
proaktivitas yang mendorong pertumbuhan yang sehat dan berkelanjutan, bukanlah 
yang paling cepat dan agresif, melainkan proaktif yang bijaksana dan berempati, 
yang menciptakan makna dan kebahagiaan tim untuk tumbuh bersama dengan 
organisasi.  



 

Sumber: Parker & Liao (2016) 
 
Proaktivitas bijaksana atau wise proactivity diartikan sebagai penerapan 

perilaku proaktif yang dijalankan dengan tetap mempertimbangkan beragam 
kontingensi, seperti kesesuaian konteks, kesiapan diri, dan dampaknya bagi orang 
lain (Parker & Liao, 2016). Konsep ini merupakan pemikiran teoritis yang 
dikembangkan untuk mengakui bahwa perilaku proaktif dapat menimbulkan 
konsekuensi positif maupun negatif, baik bagi orang lain, organisasi, maupun 
individu yang menjalankannya, tergantung pada sejumlah batasan kondisi yang 
telah dilampaui atau dipenuhi. Gambar 1 menjelaskan mengenai ketiga komponen di 
dalam wise proactivity (Parker & Liao, 2016), yang terdiri dari contextually-sound, 
yang mengacu pada sejauh mana individu bersikap proaktif sesuai dengan konteks 
dan kesiapan lingkungan yang ada, personally-sound, yang berarti sejauh mana 
individu bersikap proaktif dengan turut memperhatikan kemampuan dirinya dalam 
meregulasi emosi, terakhir, other-focused, yang mengacu pada sejauh mana sikap 
proaktif individu memberikan manfaat baik bagi orang lain, yang tidak hanya 
didasarkan pada ego dan kepentingan individu semata.   

Keseluruhan komponen inti di dalam konsep wise proactivity tersebut dapat 
diterapkan oleh pemimpin dengan melihat kepada aspek-aspek yang relevan dengan 
kebutuhan Gen Z di dalam organisasi. Pertama, pemimpin proaktif harus 
mempertimbangkan situasi strategis di dalam internal organisasi ketika ingin 
menginisiasi perubahan, seperti menciptakan iklim dan lingkungan yang mendorong 
proaktivitas, mengapresiasi tim kerja yang berkontribusi dalam ide kreatif dan 



orisinal, serta memberikan otonomi sepenuhnya kepada tim untuk menentukan 
bagaimana mereka akan menetapkan tujuan proaktif dan menggagas langkah 
pencapaiannya. Sebagai generasi yang cepat belajar dan menghargai kebebasan, Gen 
Z memimpikan tempat kerja yang berorientasi pada pemberdayaan (empowerment), 
sehingga setiap individu di dalamnya dapat mengaktualisasikan diri melalui 
kontribusi pemikiran inovatif yang cemerlang. Di samping itu, pemimpin perlu 
secara konsisten membentuk program pengembangan diri bagi para anggota tim. 
Program ini sejalan dengan aspirasi Gen Z yang menempatkan pengembangan 
kompetensi dan pertumbuhan berkelanjutan sebagai kunci dalam membangun 
karier di masa depan. Selain itu, pemimpin organisasi dapat menciptakan skema 
kerja fleksibel (flexible working arrangment). Melalui sistem ini, tim tidak lagi 
terikat pada jam kerja yang kaku, melainkan dapat fokus pada peningkatan kualitas 
kerja dan pemecahan masalah, serta menumbuhkan ruang untuk berpikir kreatif dan 
inovatif, seraya menjaga keseimbangan kerja-hidup (work-life balance). Secara 
keseluruhan, tindakan ini memenuhi komponen contextually-sound, yang 
merupakan salah satu elemen penting bagi pemimpin untuk menjalankan 
proaktivitas secara bijaksana. Dengan memperhatikan aspek situasi strategis 
tersebut, pemimpin dapat mendorong tim untuk bekerja secara proaktif dengan 
lebih optimal, tanpa membuat mereka merasa tertekan atau stres, karena telah 
menyiapkan kebijakan organisasi yang strategis dan mendukung, sehingga 
memudahkan tim mengambil inisiatif serta mencapai tujuan organisasi secara 
proaktif. 

Kedua, dalam menjalankan sikap proaktif, pemimpin dan anggota tim harus 
memiliki kesadaran penuh dan kemampuan regulasi emosi yang optimal dan efektif, 
sehingga saat bertindak proaktif, mereka tidak kelelahan atau kehabisan energi 
karena mampu mengelola emosi serta sumber daya psikologisnya dengan baik. Salah 
satu cara yang dapat dilakukan baik oleh pemimpin maupun anggota tim untuk 
meregulasi emosi adalah dengan memanfaatkan waktu luang yang ada melalui upaya 
pemulihan. Self-recovery atau pemulihan diri merujuk pada usaha untuk 
memulihkan energi dan menurunkan tingkat stres yang dilakukan selama waktu 
istirahat dengan mengikuti kegiatan yang menenangkan dan memberikan rasa rileks 
bagi individu (Bakker & de Vries, 2021). Upaya individu untuk memulihkan energi 
yang hilang setelah menjalankan aksi proaktif dapat dilakukan dengan beragam cara, 
seperti aktivitas rekreasi, berkumpul bersama keluarga, membaca buku, berolahraga, 
berkebun, berelaksasi atau menjalankan aktivitas lainnya sesuai dengan minat tiap 
individu. Dengan mengoptimalkan kegiatan relaksasi, individu dapat memulihkan 
sumber daya psikologisnya dan membentuk kembali pandangan positif terhadap diri 
sendiri yang dapat mendorong terciptanya emosi positif (Zong, Han, & Li, 2022), 
sehingga pemimpin siap untuk menjadi pribadi proaktif yang bijaksana dan 
berkelanjutan. Sejalan dengan preferensi dan kebutuhan Gen Z, kemampuan 
pemimpin dan anggota tim dalam meregulasi emosi menjadi kompetensi krusial. 
Emosi bersifat menular, terutama dalam relasi antara pemimpin dan tim. Ketika 
pemimpin berada dalam kondisi stres dan kelelahan akibat tuntutan proaktivitas 
yang berkelanjutan tanpa pemulihan yang memadai, kondisi tersebut berisiko 
terbawa ke tempat kerja dan mempengaruhi anggota tim melalui perilaku pemimpin 
yang cenderung negatif, seperti sikap arogan, mudah marah, intimidatif, tidak 
suportif, serta minim empati dan kepedulian kepada anggota timnya. Demikian pula 
dengan anggota tim yang mayoritas adalah Gen Z, sebagaimana aspek kesehatan 
mental menjadi faktor penting yang menentukan kebahagiaan dan performa mereka 
dalam bekerja, upaya pemulihan energi melalui aktivitas rekreasi berbasis minat 
ataupun hobi di waktu luang, menjadi langkah yang produktif yang membantu 



menjaga kestabilan emosi positif para anggota tim dalam mencapai tujuan proaktif 
organisasi. 

Ketiga, konsep proaktif yang bijaksana menekankan pentingnya tindakan 
proaktif yang dilakukan oleh individu berorientasi pada orang lain. Pandangan ini 
memberi implikasi bahwa dalam bersikap proaktif, pemimpin perlu mengedepankan 
manfaat dan kepentingan anggota tim atau organisasinya secara menyeluruh, lebih 
dari sekedar fokus pada pencapaian tujuan proaktif semata. Dalam praktiknya, 
pemimpin proaktif perlu membangun hubungan sinergis berbasis kolaborasi dengan 
timnya dan antar anggota tim yang satu dengan lainnya. Hubungan kerja yang erat 
ini tidak hanya berdampak positif pada meningkatnya kekompakan antara tim dan 
pemimpin, tetapi juga menumbuhkan perasaan bahwa anggota tim didukung, 
dihargai, dan keberadaannya bermakna bagi organisasi. Kondisi tersebut pada 
akhirnya akan memperkuat rasa memiliki, yang mendorong anggota tim untuk 
bekerja secara proaktif dengan perasaan bahagia. Emosi positif inilah yang 
kemudian menstimulasi munculnya dorongan intrinsik (Parker et al., 2010), yakni 
motivasi yang berasal dari dalam diri, yang menjadi faktor kunci dalam menjaga 
keberlanjutan sikap proaktif para anggota tim. Bagi Gen Z, hubungan yang harmonis 
dan solid, baik antar anggota tim maupun antara tim dan pemimpin, merupakan 
kebutuhan mendasar untuk menciptakan suasana kerja yang nyaman dan kondusif. 
Kondisi yang suportif dan menyenangkan ini memungkinkan Gen Z menjaga 
stabilitas kesehatan mental, sehingga mereka dapat bekerja secara proaktif dan 
optimal. 
 
Mentransfer Energi Proaktif ke Tim Gen Z 

Membangun organisasi yang proaktif memang dimulai dari pemimpinnya. 
Namun demikian, hal tersebut tidak akan tercapai jika proaktivitas belum menjadi 
karakter yang melekat pada setiap individu di dalamnya. Model Proactive 
Motivational State (Parker et al., 2010) merupakan model teoretis yang 
menggambarkan bagaimana motivasi proaktif dapat dibentuk dalam diri seseorang. 
Menurut model ini, motivasi seseorang untuk bersikap proaktif dipengaruhi oleh dua 
faktor, antara lain perbedaan individu, seperti kepribadian, kemampuan, dan emosi 
positif, serta variabel kontekstual, yang meliputi gaya kepemimpinan yang dimiliki 
oleh pemimpin organisasi, dukungan pemimpin dan rekan kerja, serta faktor-faktor 
pemicu stres kerja. Keseluruhan variabel anteseden ini membentuk motivasi proaktif 
individu yang ditandai dengan meningkatnya keyakinan diri, dorongan intrinsik 
untuk bertindak karena diinterpretasikan sebagai sesuatu yang bermakna dan 
menyenangkan, dan selaras dengan identitas diri, serta meningkatnya emosi positif, 
seperti rasa bahagia dan puas karena mampu menjadi pribadi yang proaktif. Kuatnya 
motivasi proaktif ini tidak hanya mendorong individu untuk secara konsisten 
mengambil inisiatif, tetapi juga berperan dalam proses penciptaan dan pencapaian 
tujuan proaktif. Pada akhirnya, hal ini mampu memunculkan perubahan baru yang 
signifikan bagi individu maupun organisasi.  



Sumber: Parker et al. (2010) 

 
Meski demikian, untuk membentuk Gen Z yang proaktif dalam organisasi, 

pemimpin perlu menerapkan model motivasi proaktif dengan pendekatan yang 
disesuaikan secara spesifik dengan karakter dan preferensi unik Gen Z, sehingga 
strategi ini dapat bekerja secara efektif. Sejalan dengan prinsip proaktif yang 
bijaksana, faktor situasional yang mempengaruhi motivasi proaktif juga harus 
selaras dengan nilai-nilai kebijaksanaan dan empati, guna menciptakan 
keseimbangan antara budaya organisasi proaktif dengan dampak positif yang 
dirasakan oleh para anggota tim. Selain menerapkan tiga komponen inti 
kepemimpinan proaktif yang bijaksana, diantaranya perluasan otonomi dan 
penguatan kapasitas tim, peningkatan keterampilan regulasi emosi, serta 
membangun hubungan kerja yang selaras dan sinergis antara tim dan pemimpin, 
pemimpin organisasi juga perlu mengadopsi gaya kepemimpinan yang melayani 
(servant leadership) dengan prioritas pada kolaborasi dan kesempatan 
pengembangan diri yang intensif. Dengan begitu, anggota tim tidak hanya 
termotivasi tetapi juga merasa didukung dan dilibatkan dalam setiap proses kerja. 
Tidak hanya itu, pemimpin organisasi juga perlu menerapkan pengayaan pekerjaan 
(job enrichment) secara terstruktur, agar anggota tim dapat terus bertumbuh melalui 
pembelajaran menghadapi beragam tantangan baru. 

Selain itu, pemimpin organisasi perlu menekankan pentingnya kepercayaan 
timbal balik antara dirinya dan anggota tim. Dengan dasar kepercayaan ini, anggota 
tim terdorong untuk mengemban tanggung jawab yang telah diberikan, dan 
memberikan yang terbaik bagi organisasi, sementara pemimpin secara aktif 
menyediakan dukungan dan sumber daya yang dibutuhkan tim dalam upaya 
mencapai tujuan bersama. 
 
 
Pemimpin Proaktif yang Memahami Irama Organisasi  



Di tengah era VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, and Ambiguity), 
penting bagi pemimpin untuk bersikap proaktif, terutama seiring dengan munculnya 
aspirasi Gen Z akan tempat kerja yang memprioritaskan kesehatan mental. 
Organisasi perlu membangun kultur proaktif yang tidak hanya fokus pada 
percepatan pencapaian misi organisasi, tetapi juga menanamkan nilai proaktif 
bijaksana yang beresonansi dengan Gen Z. Pemimpin diharapkan mampu 
memahami dan menciptakan irama yang tepat dalam menyeimbangkan pencapaian 
tujuan organisasi dengan kemampuan menjadi teladan, sekaligus menumbuhkan 
motivasi intrinsik Gen Z agar dapat berkontribusi mengambil langkah proaktif 
secara strategis. Generasi muda, khususnya Gen Z sebagai pilar utama angkatan 
kerja saat ini, mengharapkan adanya figur inspiratif dari pemimpin yang mampu 
menciptakan kebijakan manajemen sumber daya manusia berbasis budaya kerja 
proaktif yang bijak dan penuh empati. Kebijakan yang tidak hanya bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja dan pertumbuhan organisasi, tetapi juga menghadirkan 
kebahagiaan bagi tim yang bekerja bersama dengan pemimpin untuk mencapai 
tujuan proaktif. Pada akhirnya, kepemimpinan yang proaktif, berpadu dengan 
budaya kerja yang bijaksana dan berpihak pada kesejahteraan anggota organisasi, 
akan menghasilkan organisasi yang tangguh, adaptif, dan berkelanjutan. * 
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