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ABSTRACT
This research aims to uncover Gen Z's perception of Organizational Involvement, Satisfaction, and Performance.
The method used uses a qualitative approach using Focus Group Discussion (FGD) on 3 (three) groups of Gen Z
who are already working, with a total of 18 participants. The FGD was held in the last week of May 2025. The
results of the study explained that employees who feel emotionally and participatory, as well as satisfied with their
work, show higher work morale, loyalty, and productivity. These findings provide a preliminary understanding for
studies related to organizational engagement, satisfaction and performance in Gen Z.

Keywords: Employee engagement; job satisfaction; organizational performance, Gen Z..

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengungkap persepsi Gen Z terhadap keterlibatan, kepuasan dan Kinerja Organisasi.
Metode yang digunakan menggunakan pendekatan kualitatif dengan menggunakan Focus Group Discussion (FGD)
terhadap 3 (tiga) kelompok Gen Z yang sudah bekerja, dengan total partisipan adalah 18 orang. FGD dilakukan
pada minggu terakhir bulan Mei 2025. Hasil penelitian menjelaskan bahwa karyawan yang merasa terlibat secara
emosional dan partisipatif, serta puas dengan pekerjaannya, menunjukkan semangat kerja, loyalitas, dan
produktivitas yang lebih tinggi. Temuan ini memberikan pemahaman awal untuk studi yang berkaitan dengan
keterlibatan, kepuasan dan kinerja organisasi pada Gen Z.

Kata Kunci: Keterlibatan karyawan; kepuasan kerja; kinerja organisasi, Gen Z.
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PENDAHULUAN

Masuknya Generasi Z ke dalam dunia kerja menandai perubahan signifikan dalam dinamika
organisasi. Lahir antara tahun 1997 sampai dengan 2012 (Rimadias & Sufina, 2025), karyawan Gen Z
membawa nilai-nilai, harapan, dan preferensi kerja yang berbeda secara mencolok dari generasi
sebelumnya (Racolta-Paina & Irini, 2021). Di Indonesia, di mana proporsi demografi Gen Z terus
meningkat (Dewi et al., 2024), memahami persepsi dan sikap mereka terhadap pekerjaan menjadi semakin
penting bagi organisasi yang berusaha mempertahankan tingkat kinerja dan daya saing yang tinggi .

Keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja secara luas diakui sebagai pendorong penting
keberhasilan organisasi. Karyawan yang terlibat dan puas lebih cenderung menunjukkan komitmen,
produktivitas, dan inovasi faktor-faktor yang secara langsung memengaruhi kinerja organisasi secara
keseluruhan. Namun, hubungan antara konstruk ini dapat bervariasi di antara kelompok generasi, terutama
untuk Gen Z, yang motivasi kariernya sering kali dibentuk oleh konektivitas digital, keseimbangan
kehidupan kerja, pertumbuhan pribadi, dan keselarasan nilai (Song et al., 2020).

Meskipun minat terhadap keberagaman generasi di tempat kerja semakin meningkat, masih
kurangnya eksplorasi mendalam tentang bagaimana karyawan Gen Z di Indonesia memandang peran
mereka, bagaimana mereka mengalami keterlibatan dan kepuasan, dan bagaimana persepsi ini berhubungan
dengan hasil organisasi yang lebih luas. Sebagian besar penelitian yang ada berfokus pada konteks Barat,
sehingga membatasi penerapan temuannya pada lanskap budaya dan organisasi Indonesia.

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan menyelidiki persepsi karyawan
Gen Z mengenai keterlibatan, kepuasan kerja, dan pengaruhnya terhadap kinerja organisasi dalam konteks
Indonesia. Dengan menangkap suara dan pengalaman hidup pekerja Gen Z, penelitian ini berupaya
memberikan wawasan berharga bagi praktisi sumber daya manusia, manajer, dan pembuat kebijakan dalam
merancang strategi yang selaras dengan harapan dan potensi tenaga kerja yang sedang berkembang ini.

TINJAUAN PUSTAKA
Gen Z di Lingkungan Kerja

Gen Z adalah generasi pertama yang sepenuhnya tumbuh dalam era digital (Jiang & Lertatthakornkit,
2024). Mereka sangat akrab dengan teknologi dan mengharapkan digitalisasi dalam hampir semua aspek
pekerjaan, mulai dari komunikasi internal, pelatihan, hingga evaluasi kerja (Rimadias et al., 2021). Gen Z
sangat menghargai keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional (Barhate & Dirani, 2022).
Mereka juga lebih terbuka membicarakan kesehatan mental dan mengharapkan dukungan psikologis dari
tempat kerja (Kanj, 2022). Berbeda dengan generasi sebelumnya yang fokus pada stabilitas finansial, Gen
Z cenderung memilih pekerjaan yang selaras dengan nilai pribadi, memberi kontribusi sosial, dan
berdampak (Gomes et al., 2023). Gen Z mengharapkan feedback yang real-time dan peluang
pengembangan diri yang berkelanjutan, bukan hanya evaluasi tahunan (Rimadias, 2025). Mereka juga ingin
merasa didengar dalam proses pengambilan keputusan (Ghosh & Bhattacharya, 2022). Lebih lanjut, Gen Z
memiliki perhatian tinggi terhadap isu keadilan sosial, kesetaraan gender, keberagaman, dan etika
perusahaan. Mereka lebih cenderung bekerja di tempat yang nilai-nilainya inklusif dan terbuka (Dewi et
al., 2024).
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Keterlibatan Karyawan

Keterlibatan karyawan merujuk pada tingkat keterikatan emosional dan psikologis individu terhadap
pekerjaannya. Tingkat keterlibatan dapat ditingkatkan, bahkan selama masa-masa sulit, jika perusahaan
berhati-hati dan membuat keputusan yang tepat pada waktu yang tepat (Temitayo Oluwaseun Abrahams et
al., 2024). Tingkat keterlibatan karyawan yang lebih tinggi dikaitkan dengan peningkatan produktivitas dan
laba bersih yang lebih sehat (Chanana & Sangeeta, 2021).

Dalam masa baik atau buruk, keterlibatan pekerja harus menjadi prioritas utama organisasi.
Keterlibatan karyawan membantu meningkatkan sikap positif yang kuat di antara orang-orang terhadap
pekerjaan dan organisasi mereka di masa-masa sulit (Duran & Sanchez, 2021). Komitmen organisasi,
kepuasan kerja, dan kewarganegaraan organisasi merupakan faktor-faktor yang memainkan peran utama
dalam membentuk keterlibatan karyawan (Nienaber & Martins, 2020). Ketika keterlibatan karyawan tinggi,
organisasi akan menjadi lebih baik (Katili et al., 2021). Untuk meningkatkan keterlibatan karyawan di
masa-masa sulit, organisasi harus melakukan lebih banyak upaya terhadap karyawan sehingga karyawan
merasa bahwa organisasi mereka benar-benar tertarik pada mereka.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan telah menjadi bidang penelitian utama di kalangan psikolog industri dan
organisasi. Kepuasan kerja menunjukkan seberapa besar orang menyukai pekerjaan mereka (Jamal Ali &
Anwar, 2021). Kepuasan kerja merupakan bidang perilaku organisasi yang paling banyak dipelajari
(Alkandi et al., 2023). Penting untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja karena berbagai alasan dan hasil
studi kepuasan kerja memengaruhi pekerja dan organisasi.

Dari sudut pandang pekerja, jelas bahwa orang ingin diperlakukan secara adil. Jika pekerja merasa
dihormati dan puas di tempat Kkerja, itu bisa menjadi cerminan perlakuan yang baik (Rimadias et al., 2017).
Dari sudut pandang organisasi, kepuasan kerja yang baik dapat menghasilkan kinerja pekerja yang lebih
baik yang memengaruhi keuntungan perusahaan. Kepuasan karyawan secara umum dianggap sebagai
pendorong retensi karyawan dan produktivitas karyawan (Alsafadi & Altahat, 2021). Karyawan yang puas
merupakan prasyarat untuk meningkatkan produktivitas, daya tanggap, kualitas, dan pengakuan layanan.

Perilaku yang membantu perusahaan untuk menjadi sukses diyakini paling mungkin terjadi ketika
karyawan termotivasi dengan baik dan merasa berkomitmen terhadap organisasi (Yodani & Rimadias,
2022), dan ketika pekerjaan memberi mereka tingkat kepuasan yang tinggi. Penelitian menunjukkan bahwa
faktor kunci yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah peluang karier, pengaruh pekerjaan, kerja sama
tim, dan tantangan pekerjaan (Heimerl et al., 2020).

Kinerja Organisasi

Kinerja organisasi mencerminkan efektivitas dan produktivitas dalam mencapai tujuan organisasi.
Indikatornya meliputi kualitas kerja, penyelesaian tugas tepat waktu, dan produktivitas (Chillakuri, 2020).
Dalam literatur bidang manajemen, dapat ditemukan bahwa selalu ada perhatian yang meningkat untuk
meneliti aspek Kinerja organisasi (Aina & Atan, 2020). Berbagai pendekatan telah diteliti, seperti sumber
daya manusia, strategi, dan operasi (He et al., 2023).

Kinerja telah didefinisikan sebagai hasil dari suatu tindakan atau kemampuan untuk mencapai atau
potensi untuk menciptakan suatu hasil serta kinerja dapat dipahami secara berbeda tergantung pada orang
yang terlibat dalam penilaian kinerja organisasi (Alrowwad et al., 2020). Klasifikasi tiga hasil yang berbeda
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untuk Kinerja organisasi, yaitu (1) hasil keuangan (laba dan pangsa pasar); (2) hasil organisasi (efisiensi,
kualitas, dan produktivitas); dan (3) hasil sumber daya manusia (kepuasan, sikap dan perilaku, dan
komitmen).

Kinerja organisasi yang berkelanjutan dikatakan sebagai kemampuan organisasi untuk mencapai
persyaratan para pemangku kepentingannya sementara, pada saat yang sama, terus meningkatkan investasi
dan kebijakan serta strategi manajerial untuk menjamin profitabilitas masa depan, kesejahteraan sosial, dan
tanggung jawab lingkungan (Prado-Roman et al., 2020). Kinerja organisasi dianggap berkelanjutan ketika
para eksekutif mampu merencanakan strategi yang bertujuan untuk meningkatkan pangsa pasar, bakat, dan
laba para pemangku kepentingan, sambil mengurangi biaya dan pergantian karyawan. Selain itu, suatu
organisasi berkelanjutan ketika ia berusaha untuk bertahan hidup dengan ancaman eksternal dan perubahan
internal yang dapat diabaikan.

METODE PENELITIAN

Studi ini menggunakan pendekatan penelitian kualitatif untuk mengeksplorasi persepsi karyawan
Generasi Z mengenai keterlibatan, kepuasan kerja, dan kinerja organisasi di sektor perbankan Indonesia.
Desain kualitatif dipilih untuk menangkap kedalaman dan kompleksitas pengalaman, emosi, dan perspektif
partisipan, yang mungkin tidak terwakili secara memadai melalui metode kuantitatif.

Penelitian ini menggunakan Focus Group Discussion (FGD) sebagai metode pengumpulan data
utama. FGD dipilih karena kemampuannya untuk memfasilitasi diskusi interaktif, yang memungkinkan
partisipan untuk berefleksi, membandingkan pengalaman, dan membangun tanggapan satu sama lain.
Metode ini sangat efektif untuk memahami fenomena sosial dan organisasi dari sudut pandang partisipan.

Penelitian ini menargetkan karyawan Gen Z yang didefinisikan sebagai individu yang lahir antara
tahun 1997 sampai dengan 2012, yang saat ini bekerja di berbagai peran dalam sektor perbankan di
Indonesia. Sebanyak tiga kelompok terarah dilakukan, masing-masing terdiri dari lima partisipan, sehingga
total responden adalah 18 orang.

Setiap sesi FGD berlangsung sekitar 90 menit dan dilakukan dalam format semi-terstruktur yang
dipandu oleh serangkaian pertanyaan terbuka yang terkait dengan: pengalaman dan persepsi mereka tentang
keterlibatan, kepuasan atau kinerja organisasi di tempat kerja, FGD difasilitasi dalam Bahasa Indonesia
oleh moderator yang mencatat dan mengelola rekaman. Sesi diadakan di lingkungan yang netral dan
nyaman untuk memastikan kerahasiaan dan partisipasi sukarela.

Penelitian ini mematuhi standar penelitian etika. Persetujuan yang diberikan diperoleh dari semua
partisipan sebelum pengumpulan data. Partisipan dijamin kerahasiaannya, dan semua pengenal pribadi
dihapus dari transkrip untuk memastikan anonimitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Diskusi kelompok terfokus dilakukan untuk mendapatkan wawasan kualitatif terhadap persepsi
keterlibatan karyawan, kepuasan kerja, dan kinerja organisasi. FGD melibatan 18 partisipan dari beberapa
sektor perbankan. Partisipan merupakan Gen dengan rentang usia 22 — 28 Tahun di 2025 dan bekerja di
sektor perbankan.
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Tabel 1. Profil Partisipan FGD Grup 1
No Inisial Usia
1 AM 28 Tahun
2 RA 25 Tahun
3 Pl 26 Tahun
4 Sl 27 Tahun
5 NV 28 Tahun
6 DP 28 Tahun
Sumber: Diolah oleh penulis (2025)
Tabel 2. Hasil FGD Grup 1
No Pertanyaan Jawaban
Buat saya, itu ketika karyawan benar-
benar fokus da menikmati pekerjaannya
) . Karyawan yang ga Cuma Kkerja karena
1 Menurut Anda, apa itu keterlibatan karyawan

Hal apa saja yang membuat karyawan merasa

puas dalam bekerja?

Bagaimana hubungan antara keterlibatan dan

kepuasan kerja?

Karyawan yang puas dan terlibat, menurut

Anda, seperti apa dampaknya ke organisasi?

disuruh tapi punya inisiatif

Kalau udah merasa punya 'pekerjaan itu,
biasanya lebih terlibat

Gaji yang layak pasti nomor satu

Buat saya, lingkungan kerja yang nyaman,
nggak toxic

Atasan yang suportif, itu penting banget.
Rasanya dihargai

Kalau kita terlibat dan
biasanya jadi lebih puas
Kadang juga kebalik, kalau udah puas
duluan, baru deh mau lebih terlibat

Saya rasa keduanya saling berpengaruh.
Nggak bisa dipisah

Kerja mereka pasti lebih produktif

Hasil kerja lebih rapi dan cepat selesai.
Kalau di customer service, pasti kelihatan
dari sedikitnya komplain

dilibatkan,

Sumber: Diolah oleh penulis (2025)
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Tabel 3. Profil Partisipan FGD Grup 2

No Inisial Usia

1 YH 28 Tahun
2 SL 27 Tahun
3 DM 22 Tahun
4 AN 23 Tahun
5 KT 26 Tahun
6 NR 25 Tahun

Sumber: Diolah oleh penulis (2025)

Tabel 4. Hasil FGD Grup 2

Pertanyaan

Jawaban

Sejauh mana Anda merasa
terlibat dalam pekerjaan sehari-
hari?

merasa sangat terlibat karena tanggung jawab besar terkadang
sulit fokus akibat multitasking terkadang sulit fokus akibat
multitasking Merasa semangat karena pekerjaannya sesuai
minat

Apa yang membuat merasa puas
atau tidak puas dalam
pekerjaan?

Merasa puas bila penghargaan sesua merasa kurang puas karena
beban kerja tak merata menganggap transparasi manajemen
sangat penting untuk kepuasan kerja

Apakah  keterlibatan  Anda
mempengaruhi Kinerja tim atau
organisasi?

semangat kera yang menuar ke tim keterlibatan mempercepat
proses kerja dan membantu pencapaian target

Sejauh mana kepuasan kerja
memengaruhi  semangat dan
kualits kerja Anda

Kepuasan sebagai kunci produktivitas rasa puas membuatnya
ingin  memberikan  kontribusi  lebih  Pelatihan  atau
pengembangan diri

Menurut Anda, bagaimana cara
perusahaan bisa meningkatkan
keterlibatan?

Adanya komunikasi dua arah antara manajemen dan karyawan
agar merasa lebih di dengar

Apa saran Anda agar kepuasan
kerja bisa ditingkatkan

menginginkan apresiasi non material seperti ucapan terima
kasih langsung dari atasan

Sumber: Diolah oleh penulis (2025)

Tabel 5. Profil Partisipan Grup 3

No Inisial Usia

1 MH 28 Tahun
2 SH 24 Tahun
3 EK 26 Tahun
4 DV 28 Tahun
5 NK 27 Tahun
6 ST 26 Tahun

Sumber: Diolah oleh penulis (2025)
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Tabel Hasil 6. Hasil FGD Grup 3
No Pertanyaan Jawaban

Saya merasa terlibat kalau pekerjaan saya

. . . . punya dampak, bukan hanya formalitas
Apa arti "keterlibatan kerja" bagi Anda secara

1 -
pribadi? Kalau diajak rapat untuk ambil keputusan,
itu bikin saya merasa dihargai
Apresiasi kecil dari atasan itu ngaruh banget
. . buat semangat saya
2 Faktor apa yang_pallng memeng'a ruhi Anda Saya butuh kepercayaan untuk ambil
untuk merasa terlibat dalam pekerjaan?
keputusan, baru saya merasa benar-benar
terlibat
Saat tim saya sukses capai target, lalu
Apakah ada momen tertentu dimana Anda pimpin:fm mengucapkan terima_kasih di
3 merasa puas bekerja? depan tim
Waktu saya diizinkan cuti mendadak karena
keluarga saya sangat dihargai
Kalau kerja keras saya diabaikan, saya jadi
4 Apa yang biasanya membuat Anda kehilangan enggan ambil inisiatif lagi
semangat dalamm bekerja? Kurangnya komunikasi atasan bikin
motivasi turun
Saya ingin ciptakan komunikasi terbuka dan
5 Jika Anda menjadi pimpinan, apa yang akan rutin dengan anggota tim
Anda ubah untuk meningkatkan kinerja tim?  Saya mau ada sistem penghargaan kecil
setiap minggu buat motivasi
Kalau saya puas dan merasa dilibatkan, saya
6 Menurut Anda, apakah Kketerlibatan dan jauh lebih cepat kerja dan penuh ide

kepuasan karyawan berdampak nyata? Karyawan yang puas dan dilibatkan itu
lebih solid tidak mudah mengeluh
Sumber: Diolah oleh penulis (2025)

Dari hasil FGD, diperoleh temuan bahwa partisipan secara konsisten memaknai keterlibatan kerja
sebagai kondisi di mana karyawan merasa memiliki tanggung jawab, dilibatkan dalam proses pengambilan
keputusan, dan merasakan dampak positif dari pekerjaannya. Keterlibatan juga muncul ketika karyawan
diberi kepercayaan, dihargai, dan merasa pekerjaan mereka bermakna. Lebih lanjut, Kepuasan kerja
dipengaruhi oleh beberapa faktor utama, yaitu: gaji yang layak, lingkungan kerja yang nyaman dan tidak
toksik, dukungan dari atasan, apresiasi baik material maupun non-material dan keadilan dalam beban kerja
dan transparansi manajemen.

Selanjutnya, terdapat hubungan timbal balik antara keterlibatan dan kepuasan kerja. Karyawan yang
merasa puas cenderung lebih terlibat, begitu pula sebaliknya, keterlibatan yang tinggi dapat meningkatkan
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rasa puas terhadap pekerjaan. Terakhir, karyawan yang puas dan terlibat menunjukkan semangat kerja lebih
tinggi, produktivitas yang meningkat, serta kontribusi positif terhadap kinerja tim dan pencapaian target
organisasi. Hal ini juga tercermin dari pelayanan pelanggan yang lebih baik dan menurunnya keluhan.

KESIMPULAN

Karyawan Gen Z di sektor perbankan memaknai keterlibatan kerja sebagai situasi ketika mereka
merasa memiliki tanggung jawab, diberi kepercayaan, dilibatkan dalam pengambilan keputusan, dan
menyadari bahwa pekerjaan mereka berdampak nyata. Keterlibatan meningkat ketika mereka merasa
dihargai dan pekerjaan dianggap bermakna.

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor utama, yaitu gaji yang layak, lingkungan kerja yang
sehat dan suportif, dukungan dari atasan, bentuk apresiasi (baik material maupun non-material), serta
keadilan dalam beban kerja dan transparansi manajemen. Terdapat hubungan timbal balik antara
keterlibatan dan kepuasan kerja: karyawan yang puas cenderung lebih terlibat, dan keterlibatan yang tinggi
turut meningkatkan kepuasan kerja.

Pada akhirnya, karyawan yang merasa puas dan terlibat menunjukkan semangat kerja yang lebih
tinggi, produktivitas yang lebih baik, dan kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian kinerja tim dan
organisasi. Hal ini juga berdampak pada peningkatan kualitas layanan kepada nasabah serta menurunnya
tingkat keluhan pelanggan.

SARAN

Saran dalam penelitian ini diantaranya adalah, untuk meningkatkan keterlibatan karyawan Gen Z,
sektor perbankan dapat melakukan pelatihan dan pengembangan diri secara berkala, memberikan ruang
bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, membangun komunikasi dua arah antara
manajemen dan karyawan dan menunjukkan apresiasi meskipun dalam bentuk sederhana seperti ucapan
terima kasih.

Untuk meningkatkan kepuasan kerja, sektor perbankan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan mendukung, menerapkan sistem penghargaan yang adil, baik material maupun non-material,
memastikan adanya kejelasan peran dan distribusi beban kerja yang merata, dan meningkatkan transparansi
dalam proses manajerial dan pengambilan keputusan.

Lebih lanjut, pemimpin diharapkan menjadi fasilitator komunikasi terbuka dan penguatan motivasi
melalui pendekatan personal dan penghargaan rutin dan menunjukkan empati terhadap kebutuhan pribadi
karyawan, seperti kebijakan cuti yang fleksibel.

Saran untuk penelitian lebih lanjut, yaitu menggabungkan pendekatan kualitatif dan kuantitatif
dapat memberikan pemahaman yang lebih menyeluruh, misalnya melalui survei yang mengukur tingkat
keterlibatan dan kepuasan secara statistik serta dikombinasikan dengan wawancara mendalam. Penelitian
selanjutnya juga dapat dilakukan untuk melihat bagaimana persepsi dan perilaku Gen Z terhadap pekerjaan
berubah seiring waktu, khususnya saat mereka berpindah dari peran entry-level ke posisi yang lebih senior.
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KETERBATASAN PENELITIAN

Penelitian ini melibatkan 18 partisipan Gen Z dari sektor perbankan, yang meskipun memberikan
wawasan kualitatif yang kaya, belum dapat mewakili secara menyeluruh keragaman pengalaman Gen Z di
sektor dan wilayah lain di Indonesia. Kemudian, karena menggunakan pendekatan kualitatif melalui Focus
Group Discussion (FGD), hasil penelitian sangat bergantung pada interpretasi peneliti terhadap narasi dan
dinamika kelompok, yang dapat mengandung unsur subjektivitas.
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