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ABSTRAK

Penelitian ini mengkaji peran mediasi komitmen organisasional dalam hubungan
antara hubungan interpersonal, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan pada pekerja
Generasi Z di Kota Yogyakarta. Menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 120
responden, data dianalisis melalui Structural Equation Modeling dengan SmartPLS.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan interpersonal dan kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, komiten organisasional
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat memediasi
hubungan antara variabel independen dengan kinerja karyawan. Temuan ini
menyarankan bahwa peningkatan hubungan interpersonal dan kepuasan kerja dapat
meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan komitmen organisasional.

Kata kunci: Hubungan Interpersonal, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan,
Komitmen Organisasional, Generasi Z, Kota Yogyakarta.
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THE IMPACT OF INTERPERSONAL RELATIONSHIPS AND JOB
SATISFACTION ON EMPLOYEE PERFORMANCE: THE MEDIATING
ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT (ASTUDY OF
GENERATION Z EMPLOYEES IN YOGYAKARTA)
Noprianto Anugerah
11211196
Department Management Faculty of Business

Duta Wacana Christian University

noprianto.anugerah99@gmail.com

ABSTRACT

This study investigates the mediating role of organizational commitment in the
relationship between interpersonal relationships, job satisfaction, and employee
performance among Generation Z workers in Yogyakarta. Based on data from 120
respondents analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with SmartPLS,
the findings reveal that both interpersonal relationships and job satisfaction
positively affect employee performance. Moreover, organizational commitment
significantly mediates these relationships, emphasizing its importance in enhancing
employee outcomes. The study highlights that strengthening interpersonal
relationships and job satisfaction can improve employee performance through
greater organizational commitment.

Keywords: Interpersonal Relationships, Job Satisfaction, Employee Performance,
Organizational Commitment, Generation Z, Yogyakarta.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia sangat penting peranannya dalam menjaga
keberlangsungan suatu organisasi. Maka dari itu, perusahaan berkewajiban
menciptakan kondisi kerja yang mendukung serta mengembangkan kemampuan
setiap karyawannya agar dapat memberikan kontribusi maksimal terhadap tujuan
organisasi (Pruijt, 2003). Dalam menjalankan hal tersebut, diperlukan sistem
pengelolaan sumber daya manusia dengan terstruktur serta efisien sehingga setiap
individu dapat bekerja sesuai dengan potensinya. Menurut Mathis (2006),
pengelolaan sumber daya manusia pada dasarnya merupakan suatu rancangan
sistem formal yang memastikan individu di dalam organisasi dapat menggunakan
kemampuannya secara optimal serta sesuai demi tercapainya target perusahaan.

Tujuan manajemen sumber daya manusia yaitu mendorong peningkatan
efektivitas dan produktivitas kinerja individu sehingga tercipta unit kerja yang solid
dan efisien (Handoko, 2011). Pencapaian tujuan tersebut hanya dapat terwujud
dalam lingkungan yang kondusif, yaitu lingkungan yang dapat menumbuhkan
semangat serta motivasi pada karyawan agar bekerja lebih optimal. Armstrong
(2009) menekankan pentingnya keterlibatan aktif pihak manajemen dalam
mengelola dan mengembangkan potensi karyawan agar kinerja mereka dapat terus
meningkat.

Keberhasilan organisasi sangat bergantung pada bagaiaman karyawan

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kinerja dapat dipahami sebagai



tindakan nyata individu dalam menjalankan pekerjaannya (Campbell, 1990). Dua
kategori utama yang menjadi penentu kinerja yang diidentifikasi oleh Ismail (2008).
Kategori tersebut adalah faktor di dalam diri, seperti komitmen terhadap organisasi
dan kepuasan dalam bekerja, serta faktor luar, misalnya budaya perusahaan,
kepemimpinan dan tingkat keamanan serta keselamatan pekerjaan. Handoko (2011)
mendefinisikan kinerja sebagai kontribusi yang diberikan kepada organisasi, yang
berasal dari bukti nyata pelaksanaan tugas. Kontribusi ini kemudian dievaluasi
berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan.

Guna mencapai kinerja organisasi yang maksimal, diperlukan pemahaman
mengenai berbagai faktor yang dapat memengaruhi kinerja para karyawan.
Sejumlah penelitian terdahulu menyatakan bahwa hubungan antarpribadi, kepuasan
dalam bekerja, dan dan dedikasi terhadap organisasi merupakan faktor utama yang
berkontribusi kepada peningkatan kinerja. Menurut Siagian (2008), interaksi
antarindividu dalam organisasi, baik dalam konteks formal maupun informal,
merupakan fondasi penting bagi terbentuknya kerjasama tim yang solid. Dengan
adanya relasi interpersonal yang positif, potensi konflik dapat dikurangi, sementara
itu komunikasi dan rasa percaya bersama semakin diperkuat. Lingkungan kerja
yang damai ini pada akhirnya akan mendorong motivasi dan kinerja karyawan
untuk meningkat secara signifikan.

Selain hubungan interpersonal, kepuasan kerja juga menjadi elemen krusial
dalam membentuk perilaku kerja yang produktif. Ketika kesejahteraan atau
kepuasan dalam bekerja mencapai level optimal, hal tersebut berfungsi sebagai
penyokong utama dalam memperkokoh loyalitas dan keterikatan staf di tempat

mereka bekerja. Komitmen ini pada akhirnya berdampak langsung terhadap kinerja



mereka, karena karyawan yang puas dan terikat secara emosional pada organisasi
cindering bekerja dengan lebih giat dan bertanggung jawab.

Dalam perspektif Jufrizen dan Pratiwi (2021), kepuasan kerja merupakan
kondisi psikologi positif yang dialami karyawan di lingkungan kerjanya sebagai
akibat dari kebutuhan yang terpenuhi dengan baik. Sejumlah penelitian, seperti
yang diteliti oleh Andriani (2020) serta Ikhsan (2016), menampilkan adanya
korelasi antara kesejahteraan yang dirasakan di tempat kerja dan produktivitas
actual yang dihasilkan karyawan. Temuan tersebut mempelihatkan peningkatan
kepuasan kerja berbanding lurus dengan peningkatan kualitas kinerja.

Di sisi lain, komitmen organisasional juga memiliki keterkaitan yang erat
dengan kemajuan kinerja karyawan. Kinerja yang optimal dapat dicapai apabila
karyawan memiliki dedikasi yang tinggi pada tugas serta organisasi tempat mereka
bekerja. Mowday (1982) menegaskan bahwa individu dengan komitmen tinggi
terhadap organisasi cenderung menampilkan kinerja yang lebih optimal daripada
dengan yang memiliki tingkat komitmen rendah. Karyawan termaksimalkan
kontribusinya karena komitmen yang mereka miliki menanamkan pemahaman
bahwa mereka adalah komponen esensial dalam struktur keorganisasian. Mathis &
Jackson (2006) menyatakan komitmen terhadap organisasi adalah dorongan kuat
dari karyawan untuk tetap memeprtahankan keanggotaannya di dalam organisasi.
Kemauan tersebut muncul dari kepercayaan dan dukungan mereka pada visi dan
misi yang dianut oleh organisasi. Dwi Rohmeiningsih (2022), dan Veren (2025)
juga mendukung pandangan tersebut melalui penelitian mereka. Karyawan yang
memiliki komitmen tinggi tidak hanya menunjukkan keinginan untuk tetap berada

dalam organisasi, tetapi juga memberikan kontribusi nyata untuk mencapai tujuan



bersama. Kesesuaian nilai-nilai pribadi dengan nilai organisasi mendorong
munculnya loyalitas dan semangat kerja yang tinggi. Dengan demikian, komitmen
yang kuat dapat berimplikasi langsung pada meningkatnya produktivitas dan
kualitas kinerja karyawan. Karena memiliki komitmen terhadap organisasi, tingkat
produktivitas karyawan cenderung meningkat, dan kualitas kinerja yang mereka
tunjukkan pun menjadi lebih baik.

Pada era industri saat ini, Generasi Z semakin mendominasi pasar tenaga
kerja. Menurut laporan Indonesia Gen Z Report 2024 yang diterbitkan oleh IDN
Research Institute, Generasi Z didefinisikan menjadi kelompok yang lahir pada
rentang 1997-2012. Di tahun 2024, jumlah populasi Generasi Z di Indonesia
diperkirakan mencapai sekitar 74,9 juta jiwa (27,94% dari total penduduk
Indonesia). Oleh karena itu, Generasi Z menjadi kelompok demografi terbesar di
Indonesia, mengungguli generasi milenial yang berjumlah sekitar 69,38 juta orang
(IDN Research Institute, 2024). Menurut data BPS tahun 2020, jumlah Generasi Z
di Kota Yogyakarta sebanyak 90.767 jiwa, merupakan terbanyak dibandingkan
dengan generasi lainnya (Badan Pusat Statistik, 2020).

Menurut Kyrousi (2022), ada beberapa ciri utama yang menggambarkan
Generasi Z, antara lain: (a) Keterampilan teknologi yang tinggi dan tujuan hidup
yang ambisius; (b) Mayoritas individu dalam generasi ini sudah memasuki dunia
kerja atau sedang menempuh pendidikan di perguruan tinggi; (c) Kecenderungan
untuk mengambil risiko lebih besar dibandingkan dengan generasi Millenial; (d)
Ketergantungan yang lebih besar pada dukungan orang lain, yang membuat mereka
kurang mandiri; (¢) Memiliki keinginan kuat untuk menjalin hubungan sosial, di

mana sebagian besar waktu mereka dihabiskan untuk berkomunikasi melalui media



digital; (f) Keterampilan sosial yang kurang berkembang, terutama dalam hal
mendengarkan, berpartisipasi dalam percakapan, dan menangani konflik; serta (g)
Preferensi untuk bekerja secara individu, berbeda dengan generasi Millenial yang
lebih suka bekerja dalam tim.

Faktor utama yang memengaruhi pilihan Generasi Z dalam menentukan
atau tetap berada di suatu pekerjaan adalah arti yang mereka peroleh dari pekerjaan
itu. Generasi ini dikenal memiliki keinginan kuat untuk mengeksplorasi berbagai
pengalaman baru, serta cenderung mudah merasa jenuh atau tidak puas terhadap
pekerjaannya (Hidayatullah, 2018). Kecenderungan tersebut membuat Generasi Z
lebih aktif dalam berpindah atau mencari pekerjaan baru. Schaufeli (2010
menjelaskan bahwa perasaan positif dan keterikatan terhadap pekerjaan muncul
sebagai hasil dari pemaknaan yang diberikan seseorang terhadap pekerjaan
tersebut. Hal ini diperkuat oleh hasil penelitian Mulyati (2020), yang menunjukkan
adanya hubungan positif antara kebermaknaan kerja dengan engagement karyawan.

Terdapat banyak permasalahan sumber daya manusia dalam perusahaan,
salah dari sekian terkait kinerja karyawaan, perusahaan sering kali menuntut
karyawan untuk menunjukkan kinerja yang maksimal demi tercapainya tujuan
organisasi. Namun, di sisi lain, karyawan juga berharap adanya hubungan antar
individu yang harmonis antara rekan kerja ataupun dengan pemimpun. Oleh karena
itu faktor ini harus terpenuhi dahulu oleh karyawaan sehingga dapat mempengaruhi
kinerja karyawaan yang dapat maksimal.

Hubungan interpersonal adalah bagian yang sangat penting dalam
membangun suasana kerja yang seimbang dan bekerja sama. Dalam lingkungan

organisasi, hubungan interpersonal yang positif dapat meningkatkan kerjasama tim,



komunikasi yang efisien, serta mendorong kinerja karyawan secara keseluruhan.
Sebaliknya, hubungan yang tidak harmonis dapat menimbulkan konflik,
ketidakpahaman, serta menurunkan kepuasan kerja. Masalah yang sering dihadapi
oleh pekerja Generasi Z berkaitan dengan minimnya kemampuan komunikasi
langsung, karena mereka lebih familiar berinteraksi melalui platform digital.
Kondisi ini dapat menyebabkan tantangan dalam membangun hubungan emosional
yang dekat dengan rekan kerja atau pimpinan. Selain itu, perbedaan nilai, cara kerja,
dan harapan antar generasi juga memperburuk ketidakcocokan hubungan
interpersonal di lingkungan kerja. Generasi Z biasanya meminta kesempatan untuk
berinovasi dan kebebasan dalam mengekspresikan diri. Perbedaan antara harapan
ini sering menyebabkan konflik antara individu, mengurangi kepercayaan satu
sama lain, dan berdampak buruk terhadap motivasi kerja tim.

Kepuasan kerja menunjukkan tingkat kenyamanan dan rasa puas yang
dirasakan karyawan terhadap kondisi lingkungan kerjanya. Bagi pekerja Generasi
Z, kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh sistem penghargaan yang diterapkan
serta kualitas hubungan antara pemimpin dan karyawan. Kepuasan kerja karyawan
yang terjaga dengan baik dalam perusahaan dapat tercermin melalui kinerja
karyawan yang berkualitas. Ketika karyawan merasa kurang dihargai atau tidak
memperoleh peluang berkembang secara profesional, maka motivasi kerja
cenderung menurun. Penurunan motivasi ini berdampak langsung pada
menurunnya Kkinerja, karena karyawan menjadi kurang produktif dan tidak
maksimal dalam menjalankan tugasnya.

Komitmen Organisasional menggambarkan sejauh mana karyawan

memiliki kesetiaan yang tinggi, bersedia memiliki kontribusi lebih, serta tekad kuat



untuk terus berada di dalam organisasi. Dalam konteks pengelolaan sumber daya
manusia, salah satu tantangan terbesar adalah rendahnya tingkat komitmen
organisasional pada pekerja Generasi Z. Kurangnya komitmen organisasi dari
karyawan Generasi Z dapat menyebabkan dampak yang signifikan bagi perusahaan,
seperti bertambahnya biaya untuk merekrut dan melatih karyawan akibat tingginya
angka pergantian karyawan, penurunan produktivitas, serta lemahnya budaya kerja
yang konsisten. Dengan demikian, organisasi harus memahami ciri-ciri khas
generasi ini serta menyesuaikan strategi manajemen sumber daya manusia.
Langkah ini dapat diwujudkan dengan membangun lingkungan yang fleksibel,
kolaboratif serta bermakna di tempat kerja, sehingga mampu menumbuhkan rasa
keterikatan dan loyalitas yang berkelanjutan.

Dengan mempertimbangkan temuan-temuan sebelumnya, studi ini
bertujuan untuk menganalisis bagaimana peran komitmen organisasional sebagai
perantara hubungan interpersonal dan kepuasan kerja terhadap kinerja. Kajian ini
mudah-mudahan dapat memberikan wawasan yang komprehensif tentang berbagai
faktor memengaruhi terbentuknya kinerja karyawan, serta menjadi landasan bagi
organisasi dalam merancang strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih

efektif serta adaptif terhadap dinamika Generasi Z.

1.2 Rumusan Masalah

Permasalahan yang sering terjadi pada pekerja Generasi Z di tempat kerja,
seperti kurangnya kemampuan komunikasi tatap muka karena terbiasa berinteraksi

melalui media digital, memiliki kecenderungan untuk berpindah pekerjaan dalam



waktu singkat jika merasa tidak puas dengan pekerjaan. Dengan memperhatikan

masalah yang telah diuraikan, maka dirumuskan pertanyaan penelitian:

1.

2.

Apakah hubungan interpersonal berpengaruh pada kinerja karyawan?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh pada kinerja karyawan?

. Apakah hubungan interpersonal berpengaruh pada komitmen

organisasional?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh pada komitmen organisasional?

. Apakah komitmen organisasional berpengaruh pada kinerja karyawan?

Apakah komitmen organisasional dapat memediasi pengaruh hubungan
interpersonal terhadap kinerja karyawan?
Apakah komitmen organisasional dapat memediasi pengaruh kepuasan

kerja terhadap kinerja karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disampaikan sebelumnya, maka

tujuan dari penelitian ini untuk:

1.

2.

Menguji dampak hubungan interpersonal pada kinerja.

Menguji dampak kepuasan kerja pada kinerja.

. Menguji dampak hubungan interpersonal pada komitmen

organisasional.

Menguji dampak kepuasan kerja pada komitmen organisasional.

. Menguji dampak komitmen organisasional pada peningkatan kinerja.

Menguji peran komitmen organisasional sebagai pemediasi hubungan

interpersonal pada kinerja.



7. Menguji peran komitmen organisasional sebagai pemediasi kepuasan

kerja pada kinerja.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat yaitu:

1.

Manfaat bagi Akademisi dan Peneliti

Secara akademis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi terhadap pengembangan ilmu pengetahuan di bidang
manajemen sumber daya manusia. Hasil penelitian ini dapat dijadikan
rujukan bagi peneliti lain dalam melakukan kajian serupa, serta
memperkaya literatur tentang pengaruh hubungan interpersonal serta
kepuasan kerja pada kinerja yang dimediasikan komitmen
organisasional.
Manfaat bagi Perusahaan

Menjadi bahan pertimbangan perusahaan untuk meningkatkan
kualitas pengelolaan sumber daya manusia merupakan hal yang
diharapkan dari hasil penelitian ini. Secara khusus, temuan penelitian ini
dapat membantu organisasi dalam memperkuat peran hubungan
interpersonal serta kepuasan kerja menjadi faktor pendorong
peningkatan kinerja karyawan yang dihubungkan komitmen

organisasional sebagai pemediasi yang memperkuat hubungan tersebut.

. Manfaat bagi Penulis

Bagi penulis, penelitian ini menjadi sarana untuk memperdalam

pemahaman teroritis maupun praktis mengenai dinamika pengelolaan
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sumber daya manusia. Penelitian ini juga memberikan pengalaman
langsung dalam menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan, sehingga dapat menjadi bekal yang berharga untuk

pengembangan kompetensi professional di masa mendatang.

1.5 Batasan Penelitian

Guna memastikan penelitian berpusat pada subjek yang dikaji, penulis
menetapkan batasan masalah. Adapun ruang lingkup masalah yang dibatasi dalam
penelitian ini yaitu:

1. Tempat penelitian di berbagai organisasi di wilayah Kota Yogyakarta.

2. Penelitian ini secara spesifik berfokus pada pekerja Generasi Z yaitu
pekerja yang lahir tahun 1997-2012 yang bekerja di wilayah Kota
Yogyakarta. Batasan ini membatasi generalisasi temuan penelitian pada
populasi pekerja di luar rentang usia Generasi Z dan bekerja di luar
wilayah geografis Kota Yogyakarta.

3. Jumlah responden pada penelitian ini sejumlah 120 responden dan
dibatasi hanya pada pekerja Generasi Z yang bekerja di Kota
Yogyakarta.

4. Penelitian ini diarahkan untuk memahami sejauh mana hubungan
interpersonal dan kepuasan kerja berkontribusi pada kinerja karyawan,
di mana komitmen organisasional menjadi faktor yang memediasi
hubungan tersebut. Kajian ini tidak akan membahas faktor-faktor lain di

luar variabel tersebut, seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi,
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pelatihan dan pengembangan dan semua faktor demografis di luar

Generasi Z.



BAB V

KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN PENELITIAN SELANJUTNYA

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan
mengenai pengaruh hubungan interpersonal dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan dengan komitmen organisasional sebagai pemediasi (studi pada pekerja
Generasi Z di Kota Yogyakarta), baik melalui uji outer model, inner model, maupun
uji hipotesis langsung dan tidak langsung, maka diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:

1. Hubungan interpersonal terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja

karyawan.

2. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

3. Hubungan interpersonal juga memberikan pengaruh terhadap komitmen

organisasional.

4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional.

5. Komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

6. Komitmen organisasional mampu berperan sebagai variabel mediasi

hubungan interpersonal terhadap kinerja karyawan.

7. Komitmen organisasional mampu berperan sebagai variabel mediasi

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa kinerja optimal
Generasi Z di tempat kerja dapat dicapai melalui hubungan interpersonal yang baik,

kepuasan kerja yang tinggi, serta komitmen organisasional yang kuat. Ketiga aspek

73
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ini saling terkait dan berkontribusi dalam menciptakan tenaga kerja muda yang

produktif, loyal, dan berkinerja tinggi.

5.2 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini tidak terlepas dari sejumlah keterbatasan yang penting untuk
diperhatikan, baik dalam menafsirkan hasil temuan maupun dalam merancang
penelitian lanjutan, yaitu sebagai berikut:

1. Cakupan variabel yang terbatas pada model saat ini

Penelitian ini berfokus pada empat konstruk: hubungan
interpersonal, kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan kinerja
karyawan. Pilihan ini sejalan dengan tujuan penelitian, namun
membatasi ruang penjelasan terhadap faktor lain yang juga relevan.

2. Sampel penelitian yang masih kurang

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan sampel penelitian
pekerja Generasi Z di Kota Yogyakarta dengan ukuran sampel sekitar
120 responden. Jika dibandingkan dengan total Generasi Z di Kota
Yogyakarta sebanyak 90.767 (Badan Pusat Statistik, 2020), maka

sampel masih jauh dari total populasi yang ada.

5.3 Saran

1. Perusahaan (organisasi) di Kota Yogyakarta terutama yang memiliki pekerja
Generasi Z disarankan untuk terus memperkuat hubungan antar individu
yang harmonis di tempat kerja, seperti komunikasi yang terbuka, dukungan

atasan, dan koordinasi antartim membuat target lebih mudah tercapai karena
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hambatan informasi berkurang dan kolaborasi meningkat. Selain itu,
disarankan untuk memperhatikan dan meningkatkan kepuasan karyawan,
seperti pentingnya keadilan imbalan, transparansi promosi, dan kualitas
supervisi. Ketika ekspektasi dasar terpenuhi, karyawan lebih siap terlibat
dalam tugas yang kompleks dan bertanggung jawab. Kemudian disarankan
untuk memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi karena
komitmen yang kuat mendorong ketekunan menghadapi hambatan, dan
konsistensi dalam pencapaian target.

Dengan demikian, hubungan yang baik di tempat kerja dapat meningkatkan
semangat dan motivasi, kemudian kepuasan kerja dan komitmen membuat
karyawan lebih loyal dan bertanggung jawab dalam pekerjaannya serta
mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan.

. Penulis memberikan rekomendasi kepada peneliti berikutnya untuk
memperluas variabel penelitian dengan memasukkan faktor lain yang juga
berpengaruh terhadap kinerja, seperti motivasi kerja, gaya kepemimpinan,
atau iklim organisasi. Selain itu, pengembangan model penelitian
mendatang dapat melibatkan variabel moderating untuk menguji peran

komitmen organisasional.
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