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ABSTRACT

Generation Z, a unique group with its conceptual and psychological characteristics, is now increasingly
dominating the workforce. This study aims to analyze whether organizational culture and job satisfactions
have an effect on the performance of Generation Z at Bank XYZ. By gaining early insights into the factors
influencing their performance, companies can effectively plan and design human resource strategies that
foster sustainable growth and success. The research method was conducted using a quantitative approach
with data collection through an online survei. Data was collected through an online survey of 112
Generation Z employees. The questionnaire included three main variables: organizational culture, and job
satisfactions, and employee performance. Multiple linear regression analysis was used to evaluate the
relationship between the independent variables (organizational culture and and job satisfactions) and the
dependent variable (employee performance). The research findings indicate that the organizational culture
experienced by Generation Z employees at Bank XYZ is rated as very good. Their job satisfaction is also
rated as good, reflecting a positive work environment. The performance of Generation Z employees at Bank
XYZ is similarly rated as good. Both organizational culture and job satisfaction individually have a
significant impact on the performance of Generation Z employees. Additionally, when considered
simultaneously, both factors organizational culture and job satisfaction have a significant influence on their
performance at Bank XYZ.

Keywords: Organizational Culture, Job Satisfactions, Employee Performance, Generation Z, Quantitative
Research.

ABSTRAK

Generasi Z adalah kelompok unik dengan karakteristik konseptual dan psikologisnya, kini semakin
mendominasi angkatan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa apakah budaya organisasi dan
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja Generasi Z di Bank XYZ. Dengan memahami lebih awal akan
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja mereka, maka perusahaan dapat melakukan perencanaan dan
perancangan sumber daya manusia demi keberlanjutan dan kesuksesan perusahaan. Metode penelitian
dilakukan dengan pendekatan kuantitatif dengan pengumpulan data melalui survei online. Data
dikumpulkan melalui survei online dengan 112 responden karyawan Generasi Z. Kuesioner mencakup tiga
variabel utama: budaya organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Analisis regresi linier berganda
digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara variabel independen (budaya organisasi dan kepuasan
kerja) dan variabel dependen (kinerja pegawai). Hasil penelitian menyatakan budaya organisasi yang
dirasakan oleh karyawan Generasi Z di Bank XYZ memiliki kriteria sangat baik. Kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan Generasi Z di Bank XYZ memiliki kriteria baik. Kinerja pegawai yang dirasakan
oleh Generasi Z di Bank XYZ memiliki kriteria baik. Secara parsial, baik budaya organisasi ataupun
kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z. Begitupun secara
simultan budaya organisasi dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Generasi Z di Bank XYZ.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai, Generasi Z, Penelitian Kuantitatif.



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):1504-1530

PENDAHULUAN

Kinerja organisasi merupakan
cerminan dari seberapa baik sebuah
institusi dapat mencapai tujuannya yang
tidak terlepas dari peran serta kinerja
individu-individu di dalamnya. Seperti
halnya di sektor perbankan, kinerja
organisasi menjadi tolak ukur utama
untuk menilai  keberhasilan dalam
memberikan layanan yang berkualitas,
meningkatkan efisiensi operasional, dan
memenuhi harapan para pemangku
kepentingan. Kinerja yang optimal tidak
hanya tercermin dari keuntungan
finansial, tetapi juga dari bagaimana
organisasi dapat mempertahankan dan
meningkatkan kepercayaan nasabah,
serta adaptabilitas dalam menghadapi
perubahan. Termasuk di Bank XYZ,
sebagai salah satu bank terkemuka di

Indonesia, terus berupaya untuk
meningkatkan kualitasnya guna
menghadapi tantangan industri

perbankan yang dinamis dan kompetitif.

Manajemen sumber daya manusia
juga merupakan elemen kunci dalam
menghadapi fluktuasi ini. Penguatan
budaya kerja yang inovatif dan
kolaboratif akan mendorong karyawan
untuk berkontribusi secara maksimal.
Dengan mengoptimalkan pengelolaan
sumber daya manusia dan menerapkan
strategi bisnis yang tepat, Bank XYZ
dapat meningkatkan kinerja dan
memberikan pelayanan prima secara
berkelanjutan. Menurut Afandi (2021),
terdapat  beberapa  faktor  yang
mempengaruhi  kinerja, antara lain
kemampuan, kepribadian dan minat
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terhadap  pekerjaan, kejelasan  dan
penerimaan peran oleh pekerja, tingkat
motivasi, kompetensi, ketersediaan

fasilitas kerja, budaya organisasi yang
diterapkan, gaya kepemimpinan, serta
disiplin kerja. Hasibuan (2017), kinerja
dipengaruhi oleh faktor internal, seperti
kemampuan intelektual, disiplin,
pengalaman, kepuasan kerja, pendidikan,
dan motivasi, serta faktor eksternal, seperti
gaya kepemimpinan, pengembangan karir,
lingkungan kerja, pelatihan, dan sistem
manajemen. Kasmir (2019) menambahkan
bahwa keterampilan, pengetahuan, desain
pekerjaan, kepribadian, budaya organisasi,
kepuasan kerja, iklim kerja, loyalitas,
komitmen, dan disiplin juga berperan
penting dalam mempengaruhi kinerja.
Berbicara mengenai generasi, tidak
hanya di Bank XYZ, dunia kerja saat ini
tengah mengalami transisi besar dengan
masuknya Generasi Z ke dalam angkatan
kerja. Gambar 1 menunjukan bahwa di
Indonesia jumlah penduduk Gen Z (lahir
pada kurun 1997-2012) mencapai 27,94%
dari total populasi pada tahun 2020 (Badan
Pusat  Statistik, 2023). Menggeser
persentase generasi sebelumnya, milenial
(lahir pada kurun 1981-1996) yang
berjumlah 25,87%. Sebuah angka yang
akan semakin mendominasi dari tahun ke
tahun. Kehadiran Gen Z di dunia kerja
membawa tantangan dan peluang baru bagi
perusahaan, termasuk Bank XYZ. Sebagai
salah satu institusi keuangan terkemuka di
Indonesia, Bank XYZ harus mampu
mengelola dan memanfaatkan potensi
karyawan Generasi Z untuk mendukung
kinerja perusahaan secara keseluruhan.
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Gambar 0. Proporsi Generasi Angkatan Kerja
Sumber: Badan Pusat Statistik, 2020

Generasi Z membawa karakteristik
baru yang secara signifikan mengubah
dinamika di tempat kerja. Mereka
dikenal dengan kecenderungan untuk
lebih mengutamakan fleksibilitas dan
keseimbangan antara kehidupan kerja
dan kehidupan pribadi. Selain itu,
Generasi Z juga cenderung lebih adaptif
terhadap teknologi dan memiliki harapan
tinggi terhadap keberlanjutan dan
tanggung jawab sosial dari perusahaan
tempat mereka bekerja (David Stillman
& Jonah Stillman, 2018). Memahami
bagaimana Generasi Z berpikir dan
bertindak akan menghantarkan banyak
pihak termasuk pimpinan perusahaan
untuk  melakukan perubahan dan
penyesuaian.

Salah satu upaya dalam menjaga
dan meningkatkan kinerja karyawan
generasi ini adalah dengan menciptakan
budaya kerja yang positif dan
mendukung. Pimpinan perusahaan harus
dapat memastikan bahwa karyawan
merasa nyaman dan termotivasi untuk
bekerja keras. Budaya organisasi yang
kuat tidak hanya meningkatkan kinerja
individu, tetapi juga kinerja perusahaan
secara keseluruhan. Oleh karena itu,
perhatian yang berkelanjutan terhadap
pembentukan dan pemeliharaan budaya

kerja yang positif adalah investasi
strategis  yang akan  membawa
keuntungan jangka panjang bagi
perusahaan.

Menurut survei yang dilakukan
oleh EuroStat terhadap para pengambil
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keputusan dan pimpinan manajemen,
ditemukan sejumlah fakta yang mengarah
pada variabel-variabel yang menarik untuk
diteliti terkait angkatan kerja Generasi Z.
Pada gambar 1.4 menunjukan faktor-faktor
seperti pola kepemimpinan, budaya
organisasi, dan kepuasan kerja dianggap
penting dan menarik bagi angkatan kerja
dari generasi ini (Hafidz & WNoviyati,
2022).

Ekspektasi tinggi ini menimbulkan
tantangan bagi organisasi dan peran
karyawan menjadi semakin vital. Salah
satu tantangan terbesar adalah menciptakan
budaya perusahaan yang sesuai dengan
prinsip dan harapan Gen Z. Budaya yang
kuat dan positif dapat meningkatkan
keterlibatan dan  kinerja  karyawan.
Menurut (Schein, 2010), budaya organisasi
terdiri dari tiga tingkat: artefak, nilai yang
diungkapkan, dan asumsi dasar yang tidak
disadari. Generasi Z dapat memenuhi
harapan dan mencapai kinerja terbaik

mereka jika ada lingkungan yang
mendukung inovasi, kolaborasi, dan
fleksibilitas.

Selama tiga tahun terakhir, kinerja
karyawan Generasi Z belum mencapai
potensi optimalnya. Hasil wawancara juga
menunjukkan bahwa ada harapan besar
dari manajemen agar kualitas kerja
pegawai, khususnya dari Generasi Z secara
mayoritas dapat berada pada level PLI
(very  good). Meskipun terdapat
peningkatan tren penilaian kinerja 'sangat
baik' (PL1) dari tahun ke tahun, proporsi
karyawan Generasi Z yang meraih
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penilaian ini masih di bawah ekspektasi. lainnya. Penilaian KPI yang ditentukan
Gambar 1 menunjukkan bahwa jumlah Bank XYZ  mencakup  perspektif
karyawan Generasi Z dengan penilaian Financial, Customer, Internal Business
'baik' (PL2) masih lebih tinggi Process dan  People  Development.
dibandingkan dengan yang mendapatkan Keempat perspektif ini memiliki bobot
penilaian 'sangat baik' (PL1). Situasi ini yang akan disesuaikan dengan posisi dan
berbeda dengan generasi lainnya, di level jabatan. Evaluasi kinerja karyawan
mana karyawan dengan penilaian 'sangat diperlukan agar karyawan terus berkinerja
baik' umumnya mendominasi. Temuan baik serta berkontribusi pada kesuksesan
ini menunjukkan bahwa meskipun ada perusahaan (Wolor C. W et al., 2020).
perbaikan dalam performa unggul di Dengan kata lain, kinerja organisasi yang
kalangan Gen Z, mereka masih baik dapat dicapai dengan memiliki
menghadapi tantangan untuk mencapai karyawan yang berkinerja tinggi untuk
tingkat kinerja yang sangat baik secara mencapai keberhasilan dan kelangsungan
konsisten dibandingkan dengan generasi hidup organisasi.

Performance Scoring by Generation

a m P B oo | M .
B PL4 (Need Improvement)

a & =) ®PL3 (Fair)
73% 1 I
% 67% . 1 PL2 (Good)
3904 ) 404 BR+4% : ®PL1 (Very Good)
. N .

2021 2022 2023 2021 2022 2023 2021 2022 2023

GenX Millenial GenZ
Gambar 2. Kinerja Pegawai Lintas Generasi selama 3 Tahun Terakhir
Sumber: data sekunder Bank XYZ

Salah satu faktor yang penting organisasi secara signifikan memengaruhi
dalam mempengaruhi kinerja karyawan komitmen karyawan, terutama dalam hal
adalah budaya organisasi. Budaya pengembangan profesional, pengakuan,
organisasi ~ merupakan  nilai-nilai, dan penghargaan atas kinerja yang baik,
keyakinan, dan norma yang dianut dan serta penciptaan lingkungan kerja yang
dipraktikkan oleh anggota organisasi. positif. Sebaliknya, budaya organisasi
Budaya organisasi yang positif dapat yang negatif dapat menurunkan motivasi,
meningkatkan motivasi, komitmen, dan komitmen, dan kinerja karyawan. Hal ini
kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan dikarenakan budaya organisasi yang
budaya organisasi yang positif dapat negatif dapat menciptakan lingkungan
menciptakan lingkungan kerja yang kerja yang tidak kondusif dan penuh
kondusif dan suportif bagi karyawan, tekanan, sehingga karyawan merasa tidak
sehingga karyawan merasa nyaman dan nyaman dan tidak termotivasi untuk
termotivasi untuk bekerja dengan baik bekerja dengan baik. Pernyataan berbeda
(Ehrhart et al., 2016). Senada dengan dinyatakan Nadhiroh et al., (2022) yang
pernyataan Iskamto (2023), bahwa menemukan bahwa motivasi, pengawasan,
budaya organisasi memiliki pengaruh dan budaya organisasi tidak memiliki
signifikan terhadap kinerja karyawan, pengaruh langsung yang positif terhadap
dengan kontribusi  sebesar  26,6% kinerja karyawan
terhadap peningkatan kinerja. Penelitian Kinerja karyawan Generasi Z dalam
lainnya, (Etalong & Chikeleze, 2023) suatu perusahaan juga sangat dipengaruhi
menemukan  bahwa  norma-norma oleh kepuasan kerja yang menunjang
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motivasi mereka. Generasi Z memiliki
ekspektasi yang berbeda dibandingkan
dengan generasi sebelumnya, terutama
dalam  hal keseimbangan antara
kehidupan kerja dan pribadi, kesempatan
untuk berkembang, dan penggunaan
teknologi yang canggih. Mereka
cenderung mencari lingkungan kerja
yang  fleksibel ~dan  mendukung
perkembangan pribadi serta profesional
mereka  (Schroth, 2019). Ketika
ekspektasi  ini  terpenuhi  akan
meningkatkan kepuasan kerja sehingga
mereka lebih termotivasi dan produktif,
yang pada akhirnya meningkatkan
kinerja mereka di perusahaan.

Selain itu, Generasi Z memiliki
pandangan yang mendalam tentang
pentingnya pekerjaan yang bermakna
dan kesempatan untuk memberikan
kontribusi  yang  signifikan dalam
organisasi. Mereka sangat menghargai
umpan balik yang konstruktif dan
konsisten, serta kepemimpinan yang
transparan  dan  inklusif.  Ketika
perusahaan  berhasil ~ meningkatkan
kepuasan kerja, hal ini tidak hanya akan
meningkatkan kemampuan karyawan
untuk bertahan dan tetap termotivasi,
tetapi juga akan berdampak positif pada
pencapaian hasil kerja yang optimal
(Latif et al., 2013; Othman et al., 2020).
Dengan memenuhi harapan Generasi Z
dalam hal makna kerja dan pengakuan
yang adil, perusahaan dapat menciptakan
lingkungan kerja yang lebih produktif
dan memuaskan, yang pada gilirannya
berkontribusi pada pencapaian tujuan
organisasi secara keseluruhan.
Walaupun temuan lain dari (Fauziek &
Yanuar, 2021) menyatakan bahwa
kepuasan kerja tidak secara langsung
mempengaruhi  kinerja  karyawan.
Rodrigo, Kuruppu, dan Pathirana (2022)
menemukan bahwa kepuasan kerja
memiliki  hubungan  positif  dan
signifikan terhadap kinerja karyawan,
menunjukkan bahwa peningkatan dalam
kepuasan kerja dapat secara langsung
meningkatkan kinerja karyawan.

Guna memaksimalkan potensi
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Generasi Z, Bank XYZ perlu menciptakan
budaya organisasi yang mendukung dan
memastikan kepuasan kerja yang sesuai
dengan karakteristik mereka. Budaya
organisasi yang fleksibel, kreatif, dan
menantang akan memotivasi mereka untuk
bekerja dengan baik dan berkontribusi
secara maksimal bagi  perusahaan.
Kepuasan kerja yang tinggi, melalui
kebijakan yang adil dan lingkungan kerja
yang positif, akan membantu generasi ini
merasa dihargai dan termotivasi untuk
mencapai target. Karena generasi ini dapat
menjadi  kekuatan  pendorong  bagi
perusahaan untuk berinovasi, beradaptasi,
dan mencapai kesuksesan di masa depan.
Berdasarkan data awal yang tersedia,
masih terlihat adanya fluktuasi kinerja
perusahaan dari tahun ke tahun, yang
tercermin dalam berbagai indikator kinerja
utama. Fluktuasi ini menandakan adanya
perubahan signifikan dalam hasil kinerja
perusahaan yang memerlukan perhatian
mendalam, terutama dalam memahami
penyebab dan dampaknya terhadap sumber
daya manusia. Selain itu, hasil pra-survei
menunjukkan bahwa karyawan Generasi Z
di Bank XYZ mengharapkan adanya
peningkatan dalam aspek orientasi
terhadap karyawan dan fleksibilitas dalam
budaya kerja perusahaan. Survei tersebut
juga mengungkapkan bahwa kebijakan
promosi dan sistem upah merupakan dua
faktor penting yang perlu ditingkatkan
untuk membantu karyawan mencapai
keseimbangan kerja yang lebih baik.
Selanjutnya bila menilik  dari
penelitian  terdahulu, Sutopo (2018)
mengatakan bahwa kepuasan kerja dan
budaya organisasi tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.
Sugiyono & Rita Rahajeng S., (2022) juga
menunjukkan bahwa budaya organisasi
dan kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikan langsung terhadap kinerja
pegawai. Sedangkan penelitian lainnya,
Avera & Nawawi (2019) menemukan
bahwa budaya organisasi dan kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selain itu, komitmen organisasi juga
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berperan sebagai variabel mediasi yang
memperkuat pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan.
Hasilnya menunjukkan bahwa budaya
organisasi dan komitmen organisasi
keduanya berkontribusi secara
signifikan dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Hal ini, senada dengan Sandy
et al., (2023) yang menyatakan bahwa
budaya organisasi dan kepuasan kerja
juga memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Mengingat fenomena ini, serta
adanya kesenjangan dalam penelitian
sebelumnya dan data terkini, penulis
tertarik untuk melakukan penelitian
lebih lanjut dengan judul “Pengaruh
Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai di Bank XYZ
(Studi pada Generasi Z)”.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian  merupakan
langkah-langkah ilmiah yang digunakan
untuk memperoleh data yang akurat dan

relevan dengan tujuan penelitian.
Melalui metode penelitian, kita dapat
menguji  hipotesis dan  menarik

kesimpulan yang valid tentang hubungan
antar variabel. Pilihan metode penelitian
yang tepat sangat krusial dalam sebuah
penelitian. Metode penelitian yang baik
akan menghasilkan data yang berkualitas
dan memungkinkan peneliti untuk
menggeneralisasi temuannya. Seperti
yang dijelaskan oleh Sugiyono (2018),
metode penelitian adalah pendekatan
ilmiah  yang  digunakan  untuk
memperoleh data dengan tujuan spesifik.
Dengan kata lain, metode penelitian
adalah alat yang sangat penting dalam
proses penelitian.

Penelitian ~ ini  menggunakan
metode kuantitatif dengan pendekatan
deskriptif ~ dan  verifikatif  untuk

menganalisis hubungan antara budaya
organisasi, kepuasan kerja karyawan
Generasi Z, dan kinerja karyawan di
Bank XYZ. Metode kuantitatif dipilih
karena kemampuannya dalam mengukur
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variabel-variabel secara objektif dan
menganalisis data dengan menggunakan
statistik. Pendekatan ini memungkinkan
peneliti untuk mengidentifikasi pola dan
hubungan antara variabel yang diteliti
dengan lebih akurat dan dapat diandalkan
Creswell (2019) Penelitian deskriptif
berfokus pada penggambaran karakteristik
dari  variabel-variabel yang diteliti.
Menurut Zulganef (2018), penelitian
deskriptif bertujuan untuk menggambarkan
suatu keadaan atau peristiwa apa adanya
tanpa mencari tahu penyebabnya.
Penelitian verifikatif bertujuan untuk
menguji secara matematis dugaan adanya
hubungan antar variabel dalam hipotesis
yang sedang diselidiki. Dengan kata lain,
penelitian ini bertujuan untuk
memverifikasi kebenaran sebuah hipotesis.
Dalam konteks penelitian ini, yang akan
diuji adalah Pengaruh Budaya Organisasi
dan Kepuasan Kerja karyawan Generasi Z
terhadap Kinerja Pegawai di Bank XYZ.
Sugiyono (2018) mengatakan, "Metode
verifikatif ~ adalah  penelitian  yang
dilakukan pada populasi atau sampel
tertentu untuk menguji hipotesis yang telah
disiapkan." Menurut definisi tersebut,
metode  deskriptif  verifikatif  dapat
dijelaskan sebagai suatu metode penelitian
yang bertujuan untuk menggambarkan
fenomena yang terjadi serta menunjukkan
hubungan antara variabel yang diteliti.
Dalam penelitian ini, metode deskriptif dan
verifikatif ~digunakan untuk menguji
pengaruh  Budaya  Organisasi  dan
Kepuasan Kerja karyawan Generasi Z
terhadap Kinerja Pegawai di Bank XYZ,
serta untuk menguji apakah hipotesis yang
diajukan diterima atau ditolak. Penelitian
ini menggunakan desain cross-sectional
karena memungkinkan pengumpulan data
dari sampel yang besar dalam waktu yang
relatif singkat. Meskipun desain ini tidak
dapat menunjukkan perubahan seiring

waktu, namun sangat efektif untuk
menggambarkan  kondisi pada  saat
penelitian dilakukan.

HASIL DAN PEMBAHASAN



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):1504-1530

Budaya Organisasi (X1) di Bank XYZ

Budaya organisasi adalah
sekumpulan nilai, norma, dan keyakinan
yang membentuk lingkungan kerja dan
perilaku karyawan di suatu perusahaan.
Budaya yang kuat mendukung
komunikasi yang baik, transparansi,
serta penghargaan bagi karyawan. Hal
ini menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif dan berpengaruh  positif
terhadap kinerja karyawan, terutama
generasi muda yang mendominasi di
perusahaan ini.

Untuk mengetahui hasil tanggapan
responden mengenai Budaya Organisasi
(X1) dapat dilihat dari hasil jawaban
responden melalui penyebaran
kuesioner, yang terdiri dari 14 item
pernyataan. Daftar pernyataan tersebut
disebarkan kepada 112 orang karyawan
di Bank XYZ. Kuesioner tersebut telah

diuji dengan menggunakan uji validitas
dan uji  reliabilitas dengan hasil
perhitungan valid dan reliabel (data uji
validitas dan uji reliabilitas terlampir).

Penilaian pada variabel Budaya
Organisasi (X1) dilakukan penggolongan
berdasarkan pembobotan dengan skala
likert. Penggolongan dilakukan dengan
cara mempertimbangkan total bobot
sebagai berikut:

Nilai tertinggi setiap indikator
Budaya Organisasi (X1) : 112 x 5 =560

Nilai terendah setiap indikator
Budaya Organisasi (X1): 112x 1 =112

Jumlah kriteria pernyataan
_Nilai Tertinggi — Nilai Terendah

¥ Kriteria Pernyataan
560 — 112
NjI = ———— =896
Klasifikasi penilaian untuk setiap
indikator dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

Tabel 1. Klasifikasi Penilaian Untuk Setiap Indikator Variabel Budaya Organisasi (X1)

No Kelas Interval Tingkat Pengukuran
1 112.0 - 201.6 Sangat Tidak Baik
2 201.6-291.2 Tidak Baik
3 291.2 -380.8 Cukup Baik
4 380.8 —470.4 Baik
5 470.4 - 560.0 Sangat Baik

Sumber: Olah data primer, 2024

Klasifikasi penilaian untuk setiap
indikator dalam penelitian ini dapat
dilihat pada tabel 1. mengenai klasifikasi
penilaian untuk setiap item pernyataan
pada variabel Budaya Organisasi (X1).
Berdasarkan data-data yang
dikumpulkan melalui kuesioner yang

disebarkan kepada 112 orang karyawan
Bank XYZ.

Rekapitulasi  dari  seluruh item
pernyataan mengenai variabel Budaya
Organisasi (X1) disajikan pada tabel
berikut ini.

Tabel 2. Rekapitulasi Variabel Budaya Organisasi (X1)

. Skor Yang Skor Yan o
No Uraian Ditargetkan Dicapai g Kriteria
1 Saya merasa Qidorong untuk berin(?vasi dan 560 470 Baik
mencoba ide-ide baru dalam pekerjaan saya
XYZ memberikan dukungan ketika saya
2 | mengambil risiko yang diperhitungkan 560 455 Baik
dalam pekerjaan saya
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. Skor Yan Skor Yan -
No Uraian Ditarge tkagn Dicapai g Kriteria
Saya diharapkan untuk memperhatikan
3 | setiap detail dalam tugas-tugas yang saya 560 499 Sangat Baik
lakukan
Kesalahan kecil dalam pekerjaan serin .
4 diperhatikan dan dikoreILsi ofeh atasangsaya 560 476 Sangat Baik
5 Fokus utama di'perusah'c-lan ini adalah 560 490 Sangat Baik
pencapaian hasil yang diharapkan
Saya dinilai berdasarkan hasil kerja yang
6 | saya capai, bukan hanya usaha yang saya 560 459 Baik
lakukan
7 llzem§ahaan ini peduli terhadap 560 471 Sangat Baik
esejahteraan karyawan
Kepemimpinan di perusahaan ini sangat
8 | memperhatikan kebutuhan dan kepuasan 560 469 Baik
karyawan
Saya merasa kolaborasi tim sangat .
? diliamakan dalam menyelesaikgn pekerjaan 560 491 Sangat Baik
10 Id(erj a sama .tin.l di perusahaan ini didorong 560 471 Sangat Baik
an diapresiasi
Perusahaan ini mendorong saya untuk .
1 bersikap kompetitif dalan;g me};capai target 560 477 Sangat Baik
D Saya merasa peptiqg untuk bersikap agresif 560 465 Baik
dalam mencapai tujuan perusahaan
Perusahaan ini menjaga stabilitas
13 | operasional dengan baik, bahkan dalam 560 469 Baik
situasi yang sulit
Saya merasa perusahaan ini memiliki
14 | kebijakan yang konsisten dan tidak mudah 560 456 Baik
berubah
Total Skor 7840 6618 Sangat Baik
Rata-rata 472.7
Skor Tertinggi 499
Skor Terendah 455

Sumber: Olah data primer, 2024

Budaya Organisasi (X1) : 112 x 14 x 1 =
1568

Berdasarkan hasil penelitian diatas
dari keseluruhan jawaban responden

mengenai variabel Budaya Organisasi
(X1) pada karyawan di Bank XYZ,
kemudian direkap untuk dilihat skor total
jawaban responden sebagai berikut.

Nilai tertinggi setiap indikator
Budaya Organisasi (X1): 112x 14x 5=
7840

Nilai terendah setiap indikator

Jumlah kriteria pernyataan

NJI = Nilai Tertinggi — Nilai Terendah

¥ Kriteria Pernyataan

7840 — 1568
NJI = — 5 - 1254.4

Klasifikasi penilaian untuk variabel
Budaya Organisasi (X1) pada Bank XYZ
secara keseluruhan adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Klasifikasi Penilaian Untuk Indikator Variabel Budaya Organisasi (X1)

No Kelas Interval Tingkat Pengukuran
1 1568.0 - 2822.4 Sangat Tidak Baik
2 2822.4 - 4076.8 Tidak Baik
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3 4076.8 - 5331.2 Cukup Baik
5331.2 - 6585.6 Baik
5 6585.6 - 7840.0 Sangat Baik

Sumber: Olah data primer, 2024

Nilai kumulatif skor variabel
Budaya Organisasi (X1) oleh pegawai
generasi Z Bank XYZ sebesar 6618 yang
tergolong dalam kategori sangat baik.
Adapun nilai rata-rata yaitu sebesar
472.7. Selain itu item pernyataan
tertinggi berada pada pernyataan “Saya
diharapkan untuk memperhatikan setiap
detail dalam tugas-tugas yang saya
lakukan” dengan nilai sebesar 499 yang
artinya karyawan sangat menyadari
pentingnya ketelitian dan perhatian
terhadap detail dalam pekerjaan mereka.
Hal ini mencerminkan dedikasi mereka
terhadap standar kerja yang tinggi.
Sedangkan nilai terendah yaitu berada
pada  pernyataan  “Bank  XYZ
memberikan dukungan ketika saya
mengambil risiko yang diperhitungkan
dalam pekerjaan saya” dengan nilai
sebesar 455 yang artinya masih ada
ruang untuk meningkatkan dukungan
organisasi terhadap pengambilan risiko
yang diperhitungkan, menunjukkan
bahwa karyawan mungkin merasa
kurang didukung dalam berinovasi atau
mengambil inisiatif dalam pekerjaan
mereka.

Kepuasan Kerja di Bank XYZ
Kepuasan kerja merupakan salah
satu faktor kunci dalam meningkatkan
motivasi, produktivitas, dan
kesejahteraan karyawan di tempat kerja.
Hal ini mencakup perasaan karyawan
terhadap lingkungan kerja, hubungan
dengan rekan dan atasan, peluang
pengembangan karir, serta kompensasi

yang diterima. Tingkat kepuasan yang
tinggi dapat mendorong loyalitas dan
kinerja yang lebih baik, sementara tingkat
yang rendah dapat menyebabkan masalah
seperti  turnover ~ dan  penurunan
produktivitas.

Untuk mengetahui hasil tanggapan
responden mengenai Kepuasan Kerja (X2)
dapat dilihat dari hasil jawaban responden
melalui penyebaran kuesioner, yang terdiri
dari 10 item pernyataan. Daftar pernyataan
tersebut disebarkan kepada 112 orang
karyawan di Bank XYZ. Kuesioner
tersebut telah diuji dengan menggunakan
uji validitas dan uji reliabilitas dengan hasil
perhitungan valid dan reliabel (data uji
validitas dan uji reliabilitas terlampir).

Penilaian pada variabel Kepuasan
Kerja (X2) dilakukan penggolongan
berdasarkan pembobotan dengan skala
likert. Penggolongan dilakukan dengan
cara mempertimbangkan total bobot
sebagai berikut:

Nilai tertinggi
Kepuasan Kerja (X2)
560

setiap  indikator
112 x 5 =

Nilai terendah
Kepuasan Kerja (X2)
112

setiap  indikator
112 x 1 =

Jumlah kriteria pernyataan

NJI = Nilai Tertinggi — Nilai Terendah

Y Kriteria Pernyataan
560 — 112
NJI = — g = 89.6
Klasifikasi penilaian untuk setiap
indikator dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

Tabel 0. Klasifikasi Penilaian Untuk Setiap Indikator Variabel Kepuasan Kerja (X2)

No Kelas Interval Tingkat Pengukuran
1 112.0 - 201.6 Sangat Tidak Baik
2 201.6 -291.2 Tidak Baik
3 291.2 - 380.8 Cukup Baik
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No Kelas Interval Tingkat Pengukuran
380.8 - 470.4 Baik
5 470.4 - 560.0 Sangat Baik

Sumber: Olah data primer, 2024

Klasifikasi penilaian untuk setiap
indikator dalam penelitian ini dapat
dilihat pada tabel 4. mengenai klasifikasi
penilaian untuk setiap item pernyataan
pada variabel Kepuasan Kerja (X2).
Berdasarkan data-data yang

dikumpulkan melalui kuesioner yang
disebarkan 112 orang karyawan Bank
XYZ.

Rekapitulasi  dari  seluruh item
pernyataan mengenai variabel Kepuasan
Kerja (X2) disajikan pada tabel berikut ini.

Tabel 5. Rekapitulasi Variabel Kepuasan Kerja (X2)

No Uraian

Skor Yang
Ditargetkan

Skor Yang

. . Kriteria
Dicapai

Saya merasa puas dengan tanggung
1 | jawab dan jenis pekerjaan yang saya
lakukan saat ini

560 475 Sangat Baik

Pekerjaan saya memberikan tantangan
2 | yang sesuai dengan kemampuan dan
minat saya

560 461 Baik

Saya merasa bahwa imbalan yang saya
terima (baik secara finansial maupun
non-finansial) sebanding dengan usaha
dan kontribusi yang saya berikan

560 445 Baik

Gaji dan tunjangan yang saya terima
4 | sudah sesuai dengan harapan saya dan
cukup memotivasi saya dalam bekerja

560 440 Baik

Saya merasa atasan saya memberikan
5 | bimbingan dan dukungan yang cukup
dalam menjalankan tugas-tugas saya

560 478 Sangat Baik

Atasan saya menampilkan komunikasi,
memberikan umpan balik yang
konstruktif dan adil terhadap hasil kerja
saya

560 480 Sangat Baik

Saya merasa nyaman bekerja dengan
7 | rekan kerja saya dan dapat bekerja sama
dengan baik dalam tim

560 484 Sangat Baik

Hubungan saya dengan rekan kerja
8 | sangat mendukung produktivitas dan
kesejahteraan saya di tempat kerja

560 481 Sangat Baik

Saya merasa memiliki kesempatan yang
9 | cukup untuk mendapatkan promosi di
perusahaan ini

560 446 Baik

Proses promosi di perusahaan ini
10 | dilakukan secara adil dan berdasarkan
kinerja

560 438 Baik

Total Skor

5600 4628 Baik

Rata-rata

462.8

Skor Tertinggi

484

Skor Terendah

438

Sumber: Olah data primer, 2024
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Berdasarkan hasil penelitian diatas
dari keseluruhan jawaban responden
mengenai variabel Kepuasan Kerja (X2)
pada karyawan di Bank XYZ, kemudian
direkap untuk dilihat skor total jawaban
responden sebagai berikut.

Nilai tertinggi setiap indikator
Kepuasan Kerja (X2) :112x10x
5=15600

Nilai terendah setiap indikator

Kepuasan Kerja (X2) :112x10x 1

=1120

Jumlah kriteria pernyataan

NJI = Nilai Tertinggi — Nilai Terendah

¥ Kriteria Pernyataan

5600 — 1120
NI=——"""=189%

Klasifikasi penilaian untuk variabel
Kepuasan Kerja (X2) pada Bank XYZ
secara keseluruhan adalah sebagai berikut:

Tabel 6. Klasifikasi Penilaian Untuk Indikator Variabel Kepuasan Kerja (X2)

No Kelas Interval Tingkat Pengukuran

1 1120.0 - 2016.0 Sangat Tidak Baik
2 2016.0 - 2912.0 Tidak Baik

3 2912.0 - 3808.0 Cukup Baik

4 3808.0 - 4704.0 Baik

5 4704.0 - 5600.0 Sangat Baik

Sumber: Olah data primer, 2024
Nilai kumulatif skor variabel organisasi. Ini mencakup berbagai aspek,

Kepuasan Kerja (X2) oleh pegawai
generasi Z Bank XYZ sebesar 4628 yang
tergolong dalam kategori baik. Adapun
nilai rata-rata yaitu sebesar 462.8. Selain
itu item pernyataan tertinggi berada pada
pernyataan “Saya merasa nyaman
bekerja dengan rekan kerja saya dan
dapat bekerja sama dengan baik dalam
tim” dengan nilai sebesar 488 yang
artinya para karyawan merasa kolaborasi
dengan rekan kerja berjalan lancar,
menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung produktivitas dan
kenyamanan. Sedangkan nilai terendah
yaitu berada pada pernyataan ‘“Proses
promosi di perusahaan ini dilakukan
secara adil dan berdasarkan kinerja”
dengan nilai sebesar 438 yang
menunjukkan bahwa masih ada ruang
untuk perbaikan dalam sistem promosi.
Peningkatan transparansi dan keadilan
dalam proses promosi dapat membuat
karyawan merasa lebih dihargai sesuai
dengan kinerja mereka.

Kinerja Karyawan (Y) di Bank XYZ

Kinerja karyawan merujuk pada
seberapa baik individu melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya dalam
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termasuk kualitas kerja, produktivitas, dan
kontribusi terhadap tujuan perusahaan.

Kinerja yang baik tidak  hanya
mencerminkan kemampuan dan
kompetensi  karyawan, tetapi  juga
dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti

motivasi, budaya organisasi, dan kepuasan
kerja.

Untuk mengetahui hasil tanggapan
responden mengenai Kinerja Karyawan
(Y) dapat dilihat dari hasil jawaban
responden melalui penyebaran kuesioner,
yang terdiri dari 12 item pernyataan. Daftar
pernyataan tersebut disebarkan kepada 112
orang karyawan di Bank XYZ. Kuesioner
tersebut telah diuji dengan menggunakan
uji validitas dan uji reliabilitas dengan hasil
perhitungan valid dan reliabel (data uji
validitas dan uji reliabilitas terlampir).

Penilaian pada variabel Kinerja
Karyawan (Y) dilakukan penggolongan
berdasarkan pembobotan dengan skala
likert. Penggolongan dilakukan dengan

cara mempertimbangkan total bobot
sebagai berikut:
Nilai tertinggi setiap indikator

Kinerja Karyawan (Y) : 112 x 5 = 560

Nilai terendah setiap indikator
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Kinerja Karyawan (Y) : 112x 1 =112

NJI =

Jumlah kriteria pernyataan
_Nilai Tertinggi — Nilai Terendah

¥ Kriteria Pernyataan

560 — 112

NJI =
] 5

= 89.6

Klasifikasi penilaian untuk setiap

indikator dalam peneliti
sebagai berikut:

an ini adalah

Tabel 7. Klasifikasi Penilaian Untuk Setiap Indikator Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No Kelas Interval Tingkat Pengukuran
1 112.0 - 201.6 Sangat Tidak Baik
2 201.6-291.2 Tidak Baik
3 291.2 - 380.8 Cukup Baik
4 380.8 - 470.4 Baik
5 470.4 - 560.0 Sangat Baik

Sumber: Olah data primer, 2024

Klasifikasi penilaian untuk setiap

disebarkan kepada 112 orang karyawan

Bank XYZ.

indikator dalam penelitian ini dapat
dilihat pada tabel 7. mengenai klasifikasi
penilaian untuk setiap item pernyataan
pada variabel Kinerja Karyawan (Y).
Berdasarkan data-data yang
dikumpulkan melalui kuesioner yang

Rekapitulasi  dari  seluruh item
pernyataan mengenai variabel Kinerja
Karyawan (Y) disajikan pada tabel berikut
ini.

Tabel 7. Rekapitulasi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No

Uraian

Skor Yang | Skor Yang
Ditargetkan Dicapai

Kriteria

Saya selalu memastikan bahwa hasil kerja
saya memenuhi standar kualitas yang telah
ditetapkan

560 477

Sangat Baik

Saya merasa bangga dengan kualitas
pekerjaan yang saya hasilkan setiap harinya

560 472

Sangat Baik

Saya mampu menyelesaikan tugas dengan
jumlah yang sesuai dengan target yang
telah ditentukan

560 480

Sangat Baik

Saya secara konsisten dapat menyelesaikan
pekerjaan dalam jumlah yang diharapkan
oleh perusahaan

560 478

Sangat Baik

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan saya
sesuai dengan tenggat waktu yang telah
ditetapkan

560 477

Sangat Baik

Saya mampu mengelola waktu dengan baik
sehingga tugas-tugas saya selesai tepat
waktu

560 482

Sangat Baik

Saya menggunakan sumber daya yang
tersedia dengan cara yang paling efektif
untuk menyelesaikan target pekerjaan saya

560 483

Sangat Baik

Saya selalu mencari cara untuk
meningkatkan efisiensi dalam pekerjaan
saya untuk mencapai target yang ditetapkan
tanpa mengorbankan kualitas

560 481

Sangat Baik
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. Skor Yan Skor Yan o
No Uraian Ditarge tkagn Dicapai g Kriteria
Saya mampu menyelesaikan tugas tanpa
9 | perlu banyak pengawasan atau bimbingan 560 470 Baik
dari atasan
Saya percaya diri dalam mengambil
10 | keputusan sendiri untuk menyelesaikan 560 469 Baik
pekerjaan saya
Saya menunjukkan dedikasi yang tinggi
11 | terhadap pekerjaan saya dan selalu berusaha 560 485 Sangat Baik
memberikan yang terbaik
Saya memiliki komitmen yang kuat untuk
12 | mencapai tujuan perusahaan dan 560 491 Sangat Baik
berkontribusi secara maksimal
Total Skor 6720 5745 Sangat Baik
Rata-rata 478.8
Skor Tertinggi 491
Skor Terendah 469

Sumber: Olah data primer, 2024

Berdasarkan hasil penelitian diatas
dari keseluruhan jawaban responden
mengenai variabel Kinerja Karyawan
(Y) pada karyawan di Bank XYZ,
kemudian direkap untuk dilihat skor total
jawaban responden sebagai berikut.

Nilai tertinggi setiap indikator
Kinerja Karyawan (Y) : 112 x 12x 5 =
6720

Nilai terendah setiap indikator

Kinerja Karyawan (Y) : 112 x 12 x 1 =
1344

Jumlah kriteria pernyataan
_Nilai Tertinggi — Nilai Terendah

¥ Kriteria Pernyataan

6720 — 1344
NJI = — 5 - 1075.2

Klasifikasi penilaian untuk variabel
Kinerja Karyawan (Y) pada Bank XYZ
secara keseluruhan adalah sebagai berikut:

Tabel 9. Klasifikasi Penilaian Untuk Indikator Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No Kelas Interval Tingkat Pengukuran
1 1344.0 - 2419.2 Sangat Tidak Baik
2 2419.2 - 3494 .4 Tidak Baik
3 3494.4 - 4569.6 Cukup Baik
4 4569.6 - 5644.8 Baik
5 5644.8 - 6720.0 Sangat Baik

Sumber: Olah data primer, 2024

Nilai kumulatif skor variabel
Kinerja Karyawan (Y) oleh pegawai
generasi Z Bank XYZ sebesar 5745 yang
tergolong dalam kategori sangat baik.
Adapun nilai rata-rata yaitu sebesar
478.8. Selain itu item pernyataan
tertinggi berada pada pernyataan “Saya
memiliki komitmen yang kuat untuk
mencapai  tujuan  perusahaan dan
berkontribusi secara maksimal” dengan
nilai sebesar 491 yang artinya karyawan

1516

generasi Z menunjukkan dedikasi dan
tanggung jawab yang tinggi terhadap
keberhasilan perusahaan.. Sedangkan nilai
terendah yaitu berada pada pernyataan
“Saya percaya diri dalam mengambil
keputusan sendiri untuk menyelesaikan
pekerjaan saya” dengan nilai sebesar 469
yang artinya masih ada tantangan dalam
meningkatkan rasa percaya diri karyawan
untuk mengambil inisiatif dan
berkontribusi dalam pengambilan
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keputusan yang berdampak pada
pekerjaan mereka.

Analisis Uji Verifikatif
Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk
melihat valid atau tidaknya masing-

masing instrument dalam suatu variabel
Nilai dari rwber pada pengujian ini adalah
0.186 dengan df = N-2 atau 112-2 = 110.
Taraf signifikansi yang digunakan adalah
0.05 (5%). Suatu instrument dikatakan
valid jika angka koefisien korelasi lebih
besar dari nilai rwbe. Adapun hasil uji
validitas pada penelitian ini untuk masing-
masing variabel adalah sebagai berikut:

Tabel 10. Rekapitulasi Hasil Uji Validitas

Variabel No. Item Thitung Ttabel N Keterangan
Pernyataan 1 0.723 0.186 112 Valid
Pernyataan 2 0.708 0.186 112 Valid
Pernyataan 3 0.571 0.186 112 Valid
Pernyataan 4 0.578 0.186 112 Valid
Pernyataan 5 0.520 0.186 112 Valid
Pernyataan 6 0.520 0.186 112 Valid
Budgya ) Pernyataan 7 0.726 0.186 112 Valid
Or%;nl‘)s‘%‘ Pernyataan 8 0.611 | 0.186 | 112 Valid
Pernyataan 9 0.575 0.186 112 Valid
Pernyataan 10 0.653 0.186 112 Valid
Pernyataan 11 0.740 0.186 112 Valid
Pernyataan 12 0.718 0.186 112 Valid
Pernyataan 13 0.726 0.186 112 Valid
Pernyataan 14 0.707 0.186 112 Valid
Pernyataan 1 0.761 0.186 112 Valid
Pernyataan 2 0.759 0.186 112 Valid
Pernyataan 3 0.798 0.186 112 Valid
Pernyataan 4 0.803 0.186 112 Valid
Kepuasan Pernyataan 5 0.692 0.186 112 Valid
Kerja (X2) Pernyataan 6 0.805 0.186 112 Valid
Pernyataan 7 0.648 0.186 112 Valid
Pernyataan 8 0.551 0.186 112 Valid
Pernyataan 9 0.828 0.186 112 Valid
Pernyataan 10 0.756 0.186 112 Valid
Pernyataan 1 0.600 0.186 112 Valid
Pernyataan 2 0.679 0.186 112 Valid
Pernyataan 3 0.726 0.186 112 Valid
Pernyataan 4 0.652 0.186 112 Valid
Kinerja Pernyataan 5 0.836 0.186 112 Valid
Karyawan (Y) Pernyataan 6 0.790 0.186 112 Valid
Pernyataan 7 0.767 0.186 112 Valid
Pernyataan 8 0.647 0.186 112 Valid
Pernyataan 9 0.667 0.186 112 Valid
Pernyataan 10 0.711 0.186 112 Valid
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Variabel No. Item Ihitung Ttabel N Keterangan
Pernyataan 11 0.706 0.186 112 Valid
Pernyataan 12 0.774 0.186 112 Valid
Sumber: Olah data primer, 2024
Berdasarkan tabel 10 di atas dapat
diketahui hasil pengujian validitas Uji Reliabilitas
instrument pada variabel penelitian. Pengujian reliabilitas  dilakukan

Berdasarkan hasil tersebut terlihat
bahwa seluruh item pernyataan memiliki
koefisien korelasi yang lebih besar dari
rwbel 0.186, sehingga item-item tersebut
layak digunakan sebagai alat ukur dalam
penelitian dan dapat digunakan untuk
analisis selanjutnya.

dengan cara menguji coba instrument
sekali saja, kemudian dianalisis dengan
menggunakan metode Alpha-Cronbach.
Kuesioner dikatakan andal apabila
koefisien reliabilitas bernilai positif dan
lebih besar dari pada 0.6. Adapun hasil dari
uji reliabilitas adalah sebagai berikut.

Tabel 11. Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner Penelitian

Variabel N of Items Cronbach's Alpha Keterangan
Budaya Organisasi )
(X1) 14 0.892 Reliabel
Kepuasan Kerja )
(X2) 10 0.909 Reliabel
ggle”a Karyawan 12 0.908 Reliabel

Sumber: Olah data primer, 2024

Berdasarkan tabel 11 mengenai uji
reliabilitas pada kuesioner penelitian.
Dapat diketahui bahwa nilai reliabilitas
butir pernyataan pada variabel yang
sedang diteliti lebih besar dari 0.6. Hasil
ini menunjukkan bahwa butir-butir
peryataan pada kuesioner andal untuk
mengukur variabelnya.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Dibawah ini merupakan hasil
pengujian normalitas, dimana untuk
menguji data yang digunakan berdistribusi
normal atau tidak.

Tabel 12. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 112
Normal Parameters?P Mean .0000000
Std. Deviation 4.90789552
Most Extreme Differences Absolute 077
Positive .066
Negative -.077
Test Statistic .077
Asymp. Sig. (2-tailed) .097¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan tabel 12, output SPSS
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diperoleh nilai Sig. uji normalitas dengan
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menggunakan metode Kolmogorov- Uji multikolinieritas bertujuan untuk
Smirnovs sebesar 0.097. Dikarenakan menguji apakah pada model ditemukan
nilai p-value tersebut lebih besar dari adanya korelasi antar variabel bebas
alpha (0.097 > 0.05), maka dapat (independent).  Model  yang  baik
disimpulkan bahwa residual data seharusnya tidak terjadi korelasi di antara
berdistribusi normal. variabel bebas. Dengan menggunakan

bantuan aplikasi program SPSS versi 25.0,
didapat output nilai VIF untuk masing-
Uji Multikolinieritas masing variabel bebas sebagai berikut:

Tabel 13. Nilai VIF Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 Budaya Organisasi (X1) .373 2.680
Kepuasan Kerja (X2) 373 2.680

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan tabel 13 diketahui menguji apakah dalam model regresi
bahwa nilai VIF masing-masing variabel terjadi ketidaksamaan variansi dari residual
bebas dibawah 10, yakni pada variabel satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Budaya Organisasi (X1) = 2.680, dan Model regresi yang baik adalah yang
Kepuasan Kerja (X2) = 2.680. homokesdatisitas atau  tidak terjadi
Berdasarkan  hasil  tersebut dapat heterokedastisitas. Salah satu cara yang
disimpulkan bahwa tidak terdapat digunakan untuk mendeteksi ada atau
multikolinieritas antar variabel bebas tidaknya heterokedastisitas adalah dengan
dalam model. melihat grafik plot antar nilai prediksi

variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED
Uji Heteroskedastisitas dengan residualnya SRESID.

Uji Heterokedastisitas bertujuan

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Regression Studentized Residual
L J
]
X

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 3, terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak,
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tidak membentuk suatu pola. Serta titik-
tittkk menyebar baik diatas maupun
dibawah angka nol pada sumbu Y. Hal
ini dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi heterokedastisitas pada model
regresi tersebut, sehingga model regresi
layak dipakai untuk analisa berikutnya.

Uji Korelasi
Uji analisis korelasi bertujuan untuk
mengetahui  derajat hubungan antara

variabel bebas X (independen) dengan
variabel terikat Y (dependen).

Tabel 14. Hasil Pedoman Interpretasi Analisis Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0.00 -0.199 Sangat Rendah
0.20-0.399 Rendah
0.40 - 0.599 Sedang
0.60 —0.799 Kuat

0.80—-1.00 Sangat Kuat

Sumber: (Sugiyono, 2019)

Tabel 15. Hasil Hubungan Variabel

Hubungan Corelation Tingkat Hubungan
Budaya Organisasi (X1) Dengan
Kinerja Karyawan (Y) 0.740 Kuat
Kepuasan Kerja (X2) Dengan
Kinerja Karyawan (Y) 0.684 Kuat

Sumber: Olah Data, (2024)

Dapat diketahui nilai korelasi (r)
antara variabel Budaya Organisasi (X1)
dengan Kinerja Karyawan (Y) sebesar
0.740, nilai tersebut berada pada interval
korelasi antara 0.60 — 0.799 maka
hubungan  ini  dinyatakan  kuat.
Sedangkan untuk nilai korelasi pada
variabel Kepuasan Kerja (X2) dengan
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0.684
berada dalam interval 0.60 — 0.799 dan
dikategorikan kuat.

Pengaruh Budaya Organisasi (X1)
secara  Parsial terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Berdasarkan pendapat Chin yang
dikutip  Ghozali  (2016), kekuatan
hubungan  antara  variabel  dapat
dikategorikan menjadi kuat (di atas 0,67),
moderat (antara 0,33-0,67), dan lemah
(antara  0,19-0,33). Di bawah ini
merupakan hasil perhitungan  SPSS
mengenai pengujian secara parsial Budaya
Organisasi  (X1) terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

Tabel 16. Pengaruh Budaya Organisasi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7402 547 .543 5.07903

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Olah Data, (2024)

Berdasarkan perhitungan Budaya
Organisasi (X1) terhadap Kinerja
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Karyawan (Y) secara parsial diperoleh
nilai koefisien determinasi sebesar 0.547.
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Hal tersebut memiliki arti bahwa
kemampuan variabel independent dalam
penelitian ini mempengaruhi variabel
dependen 54.7%.

Selanjutnya uji t secara parsial.
Untuk menguji tingkat signifikansi

hipotesis yang ditetapkan semula diterima
atau ditolak, dengan cara membandingkan
antara t hitung variabel independent
terhadap variabel dependent dan melihat
nilai  signifikansinya.  Berikut hasil
pengujian hipotesis Uji t secara parsial.

Tabel 17. Uji Parsial Budaya Organisasi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients?
Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.573 2.862 1.947 .054
Budaya Organisasi .682 .059 .740 11.524 .000

x1)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Olah Data, (2024)

Dalam penelitian ini dengan
probabilitas 0.05 untuk memperoleh t
tabel dilakukan cara sebagai berikut: n-
k-1 atau 112-2-1 = 109 maka diperoleh t
tabel sebesar 1.981. Berdasarkan tabel
dan pernyataan di atas dapat diketahui
bahwa, nilai t hitung 11.524 > 1.981 dan
nilai signifikansinya sebesar 0.000 <
0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho
ditolak dan H. diterima yang artinya
Budaya Organisasi (X1) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y) generasi Z Bank XYZ.

Budaya organisasi yang kuat
berperan penting dalam mencapai tujuan
organisasi, seperti yang disampaikan
oleh berbagai peneliti. Puspita et al.
(2020) mengemukakan  bahwa
lingkungan kerja yang memiliki budaya
organisasi yang sama dapat menjadi
lahan subur bagi karyawan untuk
berkembang dan mencapai tujuan
bersama. Senada dengan hal tersebut,
(Fithriana & Adi, 2017) menekankan
pentingnya pendekatan yang solid
terhadap pembentukan budaya
organisasi yang sehat. Lebih lanjut, (Jie
et al., 2020) memberikan bukti empiris
bahwa budaya organisasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan membentuk sikap dan
perilaku yang berdampak langsung pada
produktivitas serta komitmen mereka

terhadap pekerjaan.

Analisis mendalam dari berbagai
penelitian mengungkapkan bahwa budaya
organisasi  berperan penting dalam
membentuk dan mempengaruhi kinerja
individu dalam suatu organisasi. Penelitian
oleh (Aziz et al., 2023) menunjukkan
bahwa budaya organisasi —memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja organisasi di Kadin Provinsi Jawa
Barat. Temuan ini sejalan dengan
penelitian Ilham et al. (2020) yang juga
menemukan pengaruh signifikan dari
budaya organisasi konstruktif terhadap
kinerja karyawan di Bank BRI Kantor
Cabang Cianjur. Senada dengan peneliti
lainnya, Febriani & Ramli (2023)
menunjukkan bahwa budaya organisasi
juga memberikan dampak positif terhadap
kinerja karyawan staff non-akademik di
sebuah universitas di Jakarta Barat.
Temuan  tersebut  menggarisbawahi
pentingnya budaya organisasi yang kuat
dalam meningkatkan produktivitas dan
performa karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) secara
Parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Di bawah ini merupakan hasil
perhitungan SPSS mengenai pengujian
secara parsial Kepuasan Kerja (X2)
terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Tabel 18. Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
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Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .6842 .468 464 5.50214

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Olah Data, (2024)

Berdasarkan perhitungan
Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) secara parsial diperoleh
nilai koefisien determinasi sebesar
0.468. Hal tersebut memiliki arti bahwa
kemampuan variabel independent dalam
penelitian ini mempengaruhi variabel
dependen 46.8%.

Selanjutnya uji t secara parsial.
Untuk menguji  tingkat signifikansi
hipotesis yang ditetapkan semula diterima
atau ditolak, dengan cara membandingkan
antara t hitung variabel independent
terhadap variabel dependent dan melihat
nilai  signifikansinya.  Berikut hasil
pengujian hipotesis Uji t secara parsial.

Tabel 19. Uji Parsial Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients?
Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.333 2.668 4.622 .000
Kepuasan Kerja (X2) .765 .078 .684 9.844 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Olah Data, (2024)

Dalam penelitian ini dengan
probabilitas 0.05 untuk memperoleh t
tabel dilakukan cara sebagai berikut: n-
k-1 atau 112-2-1 = 109 maka diperoleh t
tabel sebesar 1.981. Berdasarkan tabel
dan pernyataan di atas dapat diketahui
bahwa, nilai t hitung 9.844 > 1.981 dan
nilai signifikansinya sebesar 0.000 <
0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho
ditolak dan H. diterima yang artinya
Kepuasan Kerja (X2) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y) generasi Z Bank XYZ.

Kepuasan kerja merupakan faktor
determinan penting dalam kinerja
karyawan. Individu yang merasa puas
dengan pekerjaan mereka cenderung
memiliki komitmen yang lebih tinggi
terhadap organisasi, sehingga
berdampak positif pada produktivitas.
Namun, tingkat kepuasan kerja bersifat
individual dan bervariasi. Penelitian oleh
(Andra et al., 2023) di BPN kota
Pekanbaru  mengkonfirmasi  bahwa
terdapat hubungan yang signifikan
antara tingkat kepuasan kerja dengan
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kinerja karyawan, di mana kepuasan kerja
yang tinggi dikaitkan dengan kinerja yang
lebih baik. Sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan mereka, yang disebut sebagai
kepuasan kerja, tidak hanya mencerminkan
kondisi psikologis individu (Harahap &
Tirtayasa, 2020), tetapi juga memiliki
implikasi yang luas bagi kesejahteraan dan
kinerja mereka(Bungaran & Hartini., 2023)

Penelitian sebelumnya telah
menunjukkan secara konsisten bahwa
kepuasan kerja yang tinggi adalah

prediktor kuat untuk kinerja yang lebih
baik. (Ajis et al., 2024) menemukan bahwa
kepuasan kerja memiliki  pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai dalam
studi mereka di BNN Kabupaten
Karawang. Selain itu, hasil penelitian
(Pratiwi, 2024) juga menunjukkan bahwa
kepuasan kerja  berpengaruh  positif
terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas

Kesehatan Kabupaten Barru. Senada
dengan peneliti tersebut, Azzahra &
Winarto  (2024) mendapati  bahwa

kepuasan kerja karyawan di Perum Bulog
Kanwil Sulsel dan Sulselbar berpengaruh
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positif  terhadap  variabel

karyawan.

kinerja

Pengaruh Budaya Organisasi (X1)
dan Kepuasan Kerja (X2) secara
Simultan terhadap Kinerja Karyawan

Di bawah ini merupakan hasil

perhitungan SPSS mengenai pengujian
simultan Budaya Organisasi (X1) dan
Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y), maka diperoleh persamaan
regresi linear berganda sebagai berikut:

Tabel 19. Analisis Regresi Berganda

Coefficients?
Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4.824 2.806 1.719 .088
Budaya Organisasi 489 .095 .530 5173 .000
(X1)

Kepuasan Kerja (X2) .296 114 .265 2.585 .01

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Olah Data, (2024)

Berdasarkan tabel diatas maka
didapat hasil persamaan regresi sebagai
berikut ini:

Y=a+b X+t bhXst+e
Y =4.824+0.489+ 0.296 + ¢

Keterangan :

Y = Variabel Kinerja Karyawan

a = Konstanta

Bi = Koefisien Regresi Budaya
Organisasi

B> = Koefisien Regresi Kepuasan
Kerja

X1 = Budaya Organisasi

X2  =Kepuasan Kerja

e = Standar Error

Sesuai dengan persamaan garis
regresi yang diperoleh, maka model
regresi tersebut dapat diinterpretasikan
sebagai berikut.

a. Kontsanta sebesar 4.824, artinya jika
Budaya Organisasi (X1) dan

b.

C.

Kepuasan Kerja (X2) nilainya adalah
nol, maka Kinerja Karyawan (Y) adalah
4.824.

Nilai  koefisien regresi Budaya
Organisasi (X1) sebesar 0.489 bernilai
positif. Hal ini menunjukan bahwa
setiap peningkatan Budaya Organisasi
(X1) sebesar 1 kali atau 1%. Maka
Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami
peningkatan sebesar 0.489 atau 48.9%
dengan asumsi bahwa variabel lain
nilainya tetap.

Nilai koefisien regresi Kepuasan Kerja
(X2) sebesar 0.296 bernilai positif. Hal
ini  menunjukan  bahwa  setiap
peningkatan Kepuasan Kerja (X2)
sebesar 1 kali atau 1%. Maka Kinerja
Karyawan (Y) akan mengalami
peningkatan sebesar 0.296 atau 29.6%
dengan asumsi bahwa variabel lain
nilainya tetap.

Tabel 21. Korelasi dan Koefisien Determinasi
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7572 573 .565 4.95272

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Budaya Organisasi (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Olah Data, (2024)

Berdasarkan perhitungan SPSS
diperoleh nilai korelasi yaitu sebesar
75.7%, nilai korelasi tersebut tergolong
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dalam kategori kuat. Nilai korelasi ini
memiliki tanda positif yang berarti bahwa
jika variabel Budaya Organisasi (X1) dan



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):1504-1530

Kepuasan Kerja (X2) meningkat, maka
akan meningkat pula Kinerja Karyawan
(Y). Sebaliknya jika Budaya Organisasi
(X1) dan Kepuasan Kerja (X2) menurun,
maka akan menurun pula Kinerja
Karyawan (Y).

Berdasarkan output SPSS
diketahui nilai R-Square adalah sebesar

0.573 yang berarti bahwa variabel Budaya
Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2)
berpengaruh secara simultan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 57.3%, nilai
tersebut tergolong kategori moderat.
Sedangkan  sisanya sebesar 42.7%
dipengaruhi oleh variabel lain diluar
persamaan regresi ini atau variabel yang
tidak diteliti.

Tabel 22. Uji F Test

ANOVA-®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3590.001 2 1795.000 73.177 .000°
Residual 2673.706 109 24.529
Total 6263.707 111

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Budaya Organisasi (X1)

Berdasarkan tabel 22 mengenai uji
F, dapat diketahui sig. yaitu sebesar
0.000 < 0.05 dan hasil perhitungan tabel
diatas diperoleh 73.177 sedangkan nilai
F tabel sebesar 3.080 yang diperoleh
dengan melihat tabel F dengan derajat df
= n-k-1 (112-2-1) = 109 pada taraf
signifikansi 0.05 atau 5%. Berdasarkan
hasil tersebut menunjukkan bahwa F
hitung (73.177) > F tabel (3.080), yang
artinya Ho ditolak dan H; diterima
artinya secara bersama-sama atau
simultan variabel Budaya Organisasi
(X1) dan Kepuasan Kerja (X2)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Hal ini senada dengan
penelitian yang dilakukan oleh Hastuti,
Sinring, & Husein (2023) serta Santoso
(2020) yang menunjukkan bahwa
secara simultan budaya organisasi dan
kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai.

Keterkaitan antara budaya
organisasi dan kinerja organisasi sangat
signifikan, karena keduanya saling
mempengaruhi  dalam  menentukan
kemampuan organisasi untuk
beradaptasi dengan perubahan
lingkungan  (Zahriyah, Utami, &
Ruhana, 2015). Di sisi lain, kepuasan
kerja juga merupakan faktor krusial yang
mendukung kinerja karyawan, di mana
perusahaan akan sulit mencapai tujuan
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tanpa dukungan kepuasan dari karyawan
(Arifianto, 2018). Oleh karena itu,
menciptakan budaya organisasi yang
positif dan memastikan kepuasan kerja
karyawan menjadi langkah penting untuk
mendorong kinerja yang lebih baik dalam
organisasi (Wijaya, 2018).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilakukan mengenai pengaruh budaya
organisasi dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan pada Bank XYZ terhadap

112 karyawan generasi Z menggunakan

analisis  regresi  berganda, dapat

disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

1. Budaya organisasi yang dirasakan oleh
karyawan generasi Z di Bank XYZ
memiliki kriteria sangat baik. Kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan
memiliki  kriteria  baik.  Kinerja
karyawan juga dirasakan baik oleh
pegawai generasi Z di Bank XYZ.

2. Secara parsial budaya organisasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan generasi Z di Bank
XYZ sebesar 54.7%.

3. Secara parsial kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan generasi Z di Bank XYZ
sebesar 46.8%.

4. Hubungan budaya organisasi, kepuasan
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kerja, dan  kinerja  karyawan
simultan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan
generasi Z di Bank XYZ sebesar
57.3%.
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