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Abstract

This study examines the dynamics of the senpai-kouhai relationship in a modern Japanese company, focusing on
social changes, professional challenges, and the younger generation's perception of the traditional seniority
system. Employing a descriptive qualitative approach, the research conducted in-depth interviews with five
informants at Komeda Coffee, comprising three Japanese employees and two Indonesian interns, selected based
on their company experience and involvement in senpai-kouhai relationships. Data were analyzed using thematic
analysis to uncover key patterns and insights. Findings reveal that while the hierarchical structure based on
workforce entry order persists, the senpai-kouhai relationship has adapted to technological advancements and
shifting younger-generation values. It serves as a formal hierarchical mechanism, mentoring process, and value
transfer system, impacting motivation, psychological well-being, and work innovation. The study emphasizes
open communication, balancing authority with empathy, and the senpai's role in empathetic, open mentoring.
Theoretically, it contributes to understanding Japanese organizational culture; practically, it offers
recommendations for managing hierarchical relationships to foster adaptability and inclusivity. By exploring these
dynamics, the research illuminates how traditional workplace relationships evolve amid societal shifts like
globalization and technology, stressing the need for environments enabling meaningful exchanges for personal
and professional growth. Ultimately, it highlights preserving cultural values while embracing change, providing
insights for scholars and practitioners in organizational behavior, intercultural management, and human resource
development within and beyond Japanese companies.
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1. Pendahuluan

Hubungan antara senpai “Jc#E”
(senpai) dan kouhai “7%ZE” (kouhai)
merupakan salah satu aspek fundamental
dalam budaya kerja di Jepang. Sistem ini
mencerminkan hierarki sosial yang kuat
dan nilai-nilai kolektivisme yang telah
mengakar dalam masyarakat Jepang
selama berabad-abad (Wiyatasari, 2019).
Istilah senpai-kouhai dapat merujuk pada
hubungan formal, emosional, dan personal
dalam konteks organisasi. Hubungan ini
menunjukkan interaksi spesifik antara
senior dan junior, di mana senior
membimbing junior dalam berbagai aspek
peran mereka, termasuk kebiasaan,
perilaku, dan kompetensi. Selain itu, senior

juga berfungsi sebagai sumber panduan
untuk masalah pribadi. Hubungan ini
sering kali  dibangun oleh junior
berdasarkan kualitas pribadi dan bersifat
informal  serta tidak resmi, lebih
mengutamakan ikatan emosional daripada
sekadar berbagi pengetahuan atau manfaat
strategis (Faturahman, 2018). Dalam
perusahaan Jepang, hubungan senpai-
kouhai tidak hanya sekadar struktur
bimbingan, tetapi juga berperan dalam
pembentukan etos Kkerja, loyalitas, dan
dinamika komunikasi di tempat kerja.

Etos kerja di perusahaan Jepang
mencakup nilai-nilai seperti keberanian
B¥>  (yuusha), integritas  “FRI”
(seijitsu), kerendahan hati “3if5E " (kenkyo),
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hormat dan santun kepada orang lain “/£i£
” (sahou), kejujuran “IE[E” (shoujiki),
menjaga nama baik dan kehormatan “#; 2
” (meiyo), kesetiaan pada pemimpin /3K
” (chuusei), dan rasa peduli “B5.0r55
(kanshinji). Jepang dikenal sebagai bangsa
yang disiplin dengan tingkat produktivitas
kerja yang tinggi. Nilai-nilai moral ini telah
tertanam dalam cara berpikir, bersikap, dan
bertindak dalam menghadapi pekerjaan,
membentuk  karakter bangsa Jepang
(Widisuseno, 2017). Namun, salah satu isu
utama dalam dinamika hubungan senpai-
kouhai adalah perbedaan harapan antara
generasi yang lebih tua dan generasi yang
lebih  muda. Senior sering menuntut
penghormatan dan kepatuhan, sementara
generasi muda lebih mengutamakan
fleksibilitas, komunikasi setara, serta
keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi
(Marion et al., 2017). Perbedaan ini sering
menimbulkan ketegangan dan menurunnya
efektivitas komunikasi dalam perusahaan.

Dalam konteks ekonomi, Jepang
menghadapi tantangan besar terkait tenaga
kerja akibat penuaan populasi “/& b A
1”  (koureikajinkou) dan menurunnya
angka kelahiran “4>-f-{k” (shoushika).
Meningkatnya jumlah populasi lanjut usia
menyebabkan kekurangan tenaga Kkerja.
Data menunjukkan bahwa 20% dari total
penduduk Jepang berusia lebih dari 65
tahun, dan angka ini diperkirakan akan
terus meningkat (Tombalisa et al., 2022).
Sebagai respons, perusahaan Jepang telah
mengubah pola hubungan kerja mereka dan
semakin banyak mempekerjakan tenaga
kerja asing ANESUNGL
(gaikokujinroudousha),  termasuk  dari
Indonesia.

Pada akhir Oktober 2023, jumlah
pekerja asing di Jepang mencapai rekor 2,3
juta orang, dengan peningkatan signifikan
dari Indonesia sebesar 56% dibanding
tahun sebelumnya (Gunawan, 2025).
Namun, adaptasi pekerja asing terhadap
budaya kerja Jepang, khususnya sistem

senpai-kouhai, sering mengalami kendala
akibat perbedaan budaya, bahasa, dan
sistem Kerja, yang dapat menimbulkan

culture shock AL EEE
(bunkashougeki) (Muhajirin & Shasrini,
2023).

Culture shock adalah perasaan
ketidaknyamanan psikis dan fisik akibat
kontak dengan budaya lain, yang dapat
menimbulkan depresi, frustrasi,
kecemasan, dan disorientasi (Tatambihe et
al., 2020). Furnham & Bochner (1986)
menyatakan bahwa dalam memasuki
lingkungan  baru, seseorang  perlu
menguasai kemampuan komunikasi dan
mempelajari perilaku sosial yang sesuai
dalam budaya tersebut (Haryanti, 2020).
Adaptasi terhadap lingkungan dan budaya
baru sangat penting bagi pekerja asing
untuk memahami norma budaya, tata nilai,
dan perilaku sosial lokal. Misalnya, konsep
hierarki dan senioritas dalam hubungan
senpai-kouhai dapat menimbulkan
kebingungan bagi pekerja asing yang tidak
terbiasa dengan norma tersebut. Oleh
karena itu, program orientasi dan pelatihan
lintas budaya sangat diperlukan untuk
mendukung penyesuaian pekerja asing dan
menciptakan suasana kerja yang harmonis
dan efektif.

Pengaruh generasi muda yang lebih
independen serta perubahan pola kerja
yang lebih fleksibel turut memengaruhi
dinamika hubungan senioritas ini (Alenvret
& Tengblad, 2023). Meskipun demikian,
studi-studi terdahulu masih terbatas dalam
mengkaji secara mendalam bagaimana
hubungan  senpai-kouhai  berkembang
dalam konteks modern yang melibatkan
pekerja asing dan generasi muda,
khususnya dalam perusahaan Jepang yang
menghadapi tantangan demografis dan
globalisasi. Sebagian besar penelitian
sebelumnya lebih fokus pada aspek
tradisional hubungan ini atau pada konteks
karyawan Jepang saja, sehingga kurang
memberikan  gambaran  komprehensif
mengenai adaptasi sistem senpai-kouhai
terhadap perubahan sosial dan
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keberagaman tenaga kerja. Oleh karena itu,
penelitian ini bertujuan mengisi
kekosongan tersebut dengan
mengeksplorasi  dinamika  hubungan
senpai-kouhai dalam lingkungan kerja
yang semakin multikultural dan dinamis.
Dengan  demikian,  penelitian  ini
diharapkan dapat memberikan wawasan
baru bagi perusahaan Jepang dalam
mempertahankan nilai-nilai positif dari
sistem ini sekaligus mengurangi dampak
negatifnya, serta membantu menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif dan
harmonis di era modern.

2. Metode
Penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan  pendekatan  deskriptif

kualitatif. Data yang diteliti adalah
dinamika hubungan senpai dan kouhai
dalam perusahaan Jepang. Metode
kualitatif mengacu pada definisi luas
penelitian  yang menghasilkan  data
deskriptif, di mana data tertulis, ungkapan-
ungkapan, dan perilaku adalah hal-hal yang
diamati dalam penelitian.  Penelitian
kualitatif ~ bersifat  deskriptif, artinya
peneliti harus menceritakan fenomena,
objek, atau setting sosial dalam bentuk
tulisan.

Penelitian ini  berfokus pada
pengalaman subjektif individu dalam
hubungan senpai-kouhai, baik dari sisi
senpai maupun kouhai. Tujuannya adalah
untuk mengetahui bagaimana mereka
melihat peran dan interaksi mereka dalam
lingkungan kerja Jepang, terutama dengan
mempertimbangkan perubahan sosial dan
generasi. Metode ini  memungkinkan
peneliti untuk mendapatkan pemahaman
yang lebih mendalam tentang gaya
komunikasi, masalah yang dihadapi, dan
bagaimana sistem hierarkis ini berdampak
pada karyawan di perusahaan Jepang
secara psikologis.

Penelitian ini menggunakan
teknik purposive sampling untuk
pemilihan informan wawancara karena
untuk  mendapatkan informan yang

dibutuhkan. Teknik purposive
sampling merupakan ketentuan Kriteria
informan yang sesuai kemauan peneliti
sebagai subjek penelitiannya. Menurut
Patton, 2002 pemilihan informan melalui
teknik ini dapat menentukan pilihan
informan dengan cara
mempertimbangkannya dan sesuai
keperluan (Palinkas et al., 2015).

Penelitian ini melibatkan lima
informan yang memiliki pengalaman
langsung dalam hubungan senpai-kouhai di
Komeda Coffee. Karakteristik informan
adalah sebagai berikut:

No Nama Jabatan Usia Kewarganegaraan

1 | Suzumura Koudai | Manager 46 Jepang

2 | Kimura Daichi Staff Senior (Senpai) 22 | Jepang

3 | Nakamachi Renon | Staff Junior (Kowhai) | 20 ‘Jcpilllg

4 | Teressa Selvinia Pemagang 21 Indonesia

5 | Salsabila Fauza Pemagang 22 Indonesia

1. Suzumura Koudai: Manajer, 46
tahun, berkewarganegaraan Jepang.

2. Kimura Daichi: Staff Senior, 22
tahun, berkewarganegaraan Jepang.

3. Nakamachi Renon: Staff Junior, 20
tahun, berkewarganegaraan Jepang.

4. Teressa Selvinia Gunardi
Tarra: Pemagang, 21 tahun,
berkewarganegaraan Indonesia.

5. Salsabila Fauza Putri: Pemagang,
22 tahun, berkewarganegaraan
Indonesia.

Penelitian ini berlokasi di Komeda
Coffee Lalaport Fujimi, yang terletak di
Mall Lalaport Fujimi lantai 1, Distrik
Yamamuro, Kota Fujimi, Prefektur
Saitama, Jepang. Prefektur Saitama “# &
&> (saitamaken) adalah sebuah prefektur
yang terletak di wilayah Kantd, di bagian
timur Pulau Honshu, Jepang (Frederic,
2002). Waktu penelitian dan pengumpulan
data dilakukan pada bulan Mei 2025. Dalam
penelitian ini, penulis menggunakan dua
jenis  wawancara, Yaitu wawancara
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berencana dengan menyusun  daftar
pertanyaan, serta wawancara terbuka agar
mendapatkan keterangan yang panjang.
Selama  wawancara,  peneliti  akan
menyimak dengan penuh  perhatian
terhadap segala hal yang disampaikan
informan, juga keterangan yang mungkin
tidak diperlukan. Kemudian dari hasil
wawancara informan maka akan diteliti
dinamika hubungan senpai-kouhai dalam
perusahaan Jepang.

Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian kualitatif memiliki lima
tahap yaitu pengumpulan data, analisis data,
reduksi data, penyajian data dan tahapan
terakhir adalah penarikan kesimpulan dan
verifikasi. Untuk meningkatkan validitas
dan kredibilitas temuan, penelitian ini
menerapkan triangulasi sumber dengan
membandingkan perspektif dari berbagai
informan (manajer, staf senior, staf junior,
dan pemagang dari dua negara berbeda).
Selain itu, member checking dilakukan
dengan mengonfirmasi kembali interpretasi
data dan kesimpulan awal kepada informan
untuk memastikan bahwa pemahaman
peneliti  selaras dengan pengalaman
subjektif mereka. Proses verifikasi ini
penting untuk  memastikan  bahwa
kesimpulan yang diambil tidak hanya
berdasarkan data yang terlihat, tetapi juga
mempertimbangkan konteks dan variabel
lain yang relevan.

3. Hasil dan Pembahasan

Budaya senpai-kouhai di Jepang
pada era modern ini, meskipun memiliki
banyak manfaat, juga memberi pengaruh
yang signifikan terhadap setiap individu.
Oleh karena itu, penting bagi perusahaan
untuk  menciptakan lingkungan yang
mendukung komunikasi terbuka dan saling
menghargai, agar hubungan senpai-kouhai
dapat berfungsi dengan baik tanpa
menimbulkan  dampak negatif  bagi
individu. Suzumura Koudai, seorang
manajer, menuturkan  bahwa  “Di
perusahaan, seseorang tidak menjadi senpai

atau kouhai hanya karena usia, melainkan
berdasarkan waktu bergabung.”

TEEAR, AN JedE, BRAEL VWO E
BRHY E£7, Fhllir Tk, %%k
IR SRV ONEIETT,
Kihon, nyuushajun ni senpai, kouhai to yuu
teigi ga arimasu. Nenrei dake de senpai,
kouhai to wa naranai no ga kaishadesu.
“Pada dasarnya, ada definisi senpai dan
kouhai dalam urutan bergabung dengan
perusahaan. Di perusahaan, seseorang tidak
menjadi senpai atau kouhai hanya karena
usia.”

(Suzumura, 46 Tahun)

Dalam praktiknya, sistem senpai-
kouhai diterapkan dengan nuansa yang
bervariasi. Kimura menyoroti bahwa relasi
ini lebih merupakan budaya yang melekat
dalam setiap perusahaan Jepang, terlepas
dari struktur formal yang ada.

[AARDE Zo&TH, R TEHRA

DU ET D L VW ET, |
Nihon no doko no kaisha demo, jougekankei
ga sukoshi wa sonzaisuru to omoimasu.
“Menurut saya, ada beberapa hubungan
hierarkis di perusahaan mana pun di
Jepang.”

(Kimura, 22 Tahun)

Peran senpai dalam membimbing
kouhai menjadi tema sentral dalam seluruh
wawancara. Senpai tidak hanya bertugas
mengajarkan aspek teknis pekerjaan, tetapi
juga menjadi teladan dalam sikap dan
perilaku. Nakamachi Renon menegaskan
kan bahwa senpai juga berperan sebagai
pengawas yang siap membantu kouhai
ketika menghadapi kesulitan, sehingga
proses pembelajaran  menjadi  lebih
kompleks.

(B FOBTEAZ RS, W
STWEIRIEDR BT LFENT
HFEMTE L TCHITHEFEELEENE
T, |
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Kouhai ni shigoto no otehon o misetari,
komatteisou na koto ga attara koe o kakeru
tedasuke o shite ageru sonzai dato
omoimasu.
“Saya akan menunjukkan kepada kouhai
saya contoh pekerjaan saya, saya pikir saya
akan membantu Anda berbicara dengan
saya jika Anda mengalami kesulitan.”
(Nakamachi, 20 Tahun)

Tidak dapat dipungkiri, dinamika
hubungan ini juga diwarnai oleh berbagai
tantangan yang menjadi sumber konflik,
terutama ketika terjadi ketidakseimbangan
kekuasaan atau kurangnya adaptasi
terhadap perubahan. Temuan ini sejalan
dengan kritik yang diajukan oleh (Kuroda,
2021), yang menyoroti sisi gelap budaya
hierarkis di perusahaan Jepang. Suzumura
mengakui bahwa perbedaan pendapat dan
ekspektasi seringkali memicu konflik,
terutama ketika ia harus menyesuaikan diri
dengan tanggung jawab baru yang belum
sepenuhnya ia kuasai.

TEROEWID, HFEEETLHF
b, ETHLEELWTY, |
Iken no chigai kara, buka to shoutotsu suru
kotomo ari, totemo muzukashii desu.
“Karena perbedaan pendapat, sangat sulit
karena ada konflik dengan bawahan.”
(Suzumura, 46 Tahun)

Pengalaman culture shock juga
dialami oleh para informan yang
menunjukkan bahwa interaksi antara senpai
dan kouhai tidak hanya dipengaruhi oleh
perbedaan budaya, tetapi juga oleh sikap
dan perlakuan yang diberikan oleh senpai.
Salsabila Fauza Putri dan Teresa Selvinia
Gunardi Tarra memberikan perspektif yang
berbeda mengenai pengalaman mereka
dalam menghadapi tantangan ini, yang
mencerminkan  kompleksitas hubungan
senpai-kouhai di lingkungan kerja Jepang.

Salsabila mengungkapkan bahwa ia
mengalami culture shock yang signifikan
ketika berinteraksi dengan senpai dari
Indonesia. la merasa bahwa senpai tersebut

menunjukkan sikap pilih kasih, di mana
perhatian dan bantuan lebih banyak
diberikan  kepada  kouhai  Jepang
dibandingkan dengan kouhai Indonesia,
sehingga membuatnya merasa terasing dan
kurang dihargai dalam lingkungan kerja.
Salsabila mencatat bahwa senpai dari
Indonesia cenderung lebih bersikap baik
dan mendukung kepada kouhai Jepang,
sementara ia dan rekan-rekan kouhai
Indonesia lainnya merasa diabaikan.

“Senpai dari Indonesia hanya baik kepada
nihonjin saja, sedangkan kami dibiarkan

mencari tahu sendiri tanpa bantuan.”
(Putri, 22 Tahun)

Di sisi lain, Teresa memiliki
pengalaman yang berbeda terkait dengan
culture shock. Teresa mengakui bahwa ia
mengalami kesulitan dalam beradaptasi
dengan budaya kerja Jepang, terutama
dalam hal komunikasi dan ekspektasi kerja.
Namun, ia merasa bahwa dukungan dari
senpai  lainnya  membantu  proses
adaptasinya.

“Awalnya saya merasa Kesulitan, tetapi
dengan bimbingan dari senpai yang lain,
saya bisa menyesuaikan diri dengan lebih
baik.”

(Tarra, 21 Tahun)

Pandangan informan mengenai
pengaruh sistem ini terhadap motivasi dan
kesejahteraan psikologis cukup beragam.
Suzumura melihat sistem ini sebagai ruang
pembelajaran yang memperluas wawasan
dan dapat meningkatkan kebahagiaan serta
motivasi kerja.

FRH.DF 2 5 DENSL, B LU ik
R, BRxF7elzmn, KBRT55L
LTCETCHLHAOBMITIEENDD F
T, EHOTHET, LB X, HL
VVEN LA, ERENERLZ L H
L, TEFR—=2 g 0 ~"ERNHZ L
HVET, |
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Sougo no kangae kata no chigai ya,
atarashii sekai, mie kata nado o shiri,
taiken suru ba toshite totemo shikai no
akeru eikyou ga arimasu. Sou suru koto de,
atarashii kangae, atarashii michi ga mie,
koufukudo ga agaru kotomo areba,
mochibeishon e tsunagaru koto mo
arimasu.
“Ini memiliki pandangan yang sangat
terbuka sebagai tempat untuk belajar dan
mengalami perbedaan dalam pemikiran
bersama, dunia baru, dan cara pandang.
Dengan demikian, Anda dapat melihat ide-
ide baru, jalan baru, meningkatkan tingkat
kebahagiaan Anda, dan hal ini dapat
menimbulkan motivasi.”

(Suzumura, 46 Tahun)

Untuk menjaga relevansi dan
efektivitas sistem ini, para informan
menekankan  pentingnya  pemahaman
makna tanggung jawab, pertukaran
pendapat, serta menjaga keseimbangan
antara kedekatan dan profesionalitas.
Nakamachi ~ menekankan  pentingnya
menjaga jarak yang wajar dan saling
menghormati di lingkungan kerja.

M L < T o TH BB 7R BRI IZ & 5
A ET, HFETOEKRROT, BE
NFEAET D LA BN D & A
HSDTHRL 2> TH, gL ENT
(CBHEWENRLY ZRf> THET L2 &
DREIIZE B+, |
Nakayoku nattemo tekido na kyorikan dato
kangaemasu. Shigoto saki de no kankei
nano de, mondai ga hassei suru to shigoto
ni mo eikyou ga deru to omou node
nakayoku nattemo, reigi o wasurezu ni
otagai omoi yari o motte sessuru koto ga
taisetsu dato omoimasu.
“Meskipun kami rukun, saya pikir itu
adalah jarak yang wajar. Karena hubungan
di tempat kerja, saya pikir itu akan
memengaruhi pekerjaan Anda jika ada
masalah, jadi meskipun Anda rukun satu
sama lain, penting untuk tidak lupa bersikap
sopan dan memperlakukan satu sama lain
dengan penuh pertimbangan.”

(Nakamachi, 20 Tahun)

Dari hasil pemaparan data diatas,
tampak jelas bahwa hubungan senpai-
kouhai merupakan manifestasi nyata dari
budaya organisasi Jepang. Budaya
organisasi, menurut (Schein, 2010), adalah
pola asumsi dasar yang diciptakan,
ditemukan, atau dikembangkan oleh
sekelompok orang sebagai cara untuk
mengatasi masalah adaptasi eksternal dan
integrasi internal. Dalam konteks ini, sistem
senpai-kouhai  menjadi  salah  satu
mekanisme utama dalam mentransmisikan
nilai, norma, dan perilaku yang diharapkan
oleh organisasi.

Temuan penelitian ini secara umum
mendukung hasil-hasil studi sebelumnya
yang menyoroti pentingnya hubungan
senpai-kouhai dalam membangun budaya
organisasi  yang  komprehensif  dan
berorientasi pada kolektivitas (Nakane,
1970). Dengan demikian, penelitian ini
tidak hanya memperkuat pemahaman
tentang peran pokok hubungan senpai-
kouhai dalam budaya organisasi Jepang,
tetapi juga menambah perspektif baru
mengenai tantangan, adaptasi, dan relevansi
sistem ini di era modern. Penelitian ini
menegaskan bahwa budaya organisasi
adalah entitas yang hidup, senantiasa
berproses, dan terbuka terhadap perubahan
serta negosiasi makna.

4. Simpulan

Hubungan  senpai—kouhai  di
perusahaan Jepang memperlihatkan bahwa
sistem senioritas tetap bertahan, namun
sedang bertransformasi mengikuti
perubahan sosial dan teknologi. Secara
teoretis, temuan ini memperkaya kajian
budaya organisasi dengan menunjukkan
bahwa hierarki tradisional Jepang tidak
sekadar melemah, melainkan mengalami
reartikulasi: otoritas berbasis urutan masuk
tetap menjadi dasar, tetapi praktiknya
semakin lentur karena pengaruh generasi
muda dan digitalisasi  komunikasi.
Kontribusi ini menegaskan bahwa konsep
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hubungan kerja dalam masyarakat Jepang
kontemporer perlu dipahami bukan hanya
sebagai warisan budaya, melainkan juga
sebagai bentuk adaptasi terhadap tuntutan
globalisasi dan fleksibilitas kerja modern.

Secara praktis, perusahaan perlu
menyeimbangkan antara penghormatan
pada nilai hierarkis dengan kebutuhan
untuk menciptakan iklim kerja yang
inklusif. Senpai diharapkan tidak hanya
menampilkan otoritas formal, tetapi juga
mengembangkan empati, keterbukaan, dan
kemampuan mendampingi kouhai sebagai
mitra dalam pertukaran ide. Penggunaan
platform digital sebaiknya tidak hanya
dilihat sebagai sarana efisiensi komunikasi,
tetapi juga perlu dirancang agar mampu
mempertahankan kualitas interaksi
personal yang  menjadi  kekuatan
tradisional sistem ini.

Untuk  penelitian  selanjutnya,
penting dilakukan kajian yang lebih
mendalam mengenai Vvariasi penerapan
hubungan senpai—kouhai lintas sektor
industri, pengaruh intensitas penggunaan
media digital terhadap kualitas ikatan
emosional dalam  mentoring, serta
perbandingan dengan sistem relasi kerja di
negara lain yang juga memiliki tradisi
hierarkis. Dengan demikian, penelitian di
masa depan dapat memperluas pemahaman
tentang bagaimana praktik organisasi
tradisional dapat beradaptasi dengan
dinamika global dan perubahan teknologi.
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