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Abstrak — Peforma pegawaai merupakan salah satu penyebab yang krusial guna mendukung
pencapaian sasaran organisasi. Penulisan ini dilakukan dengan mengevaluasi, peran budaya
organisasi terhadap kompensasi finansial, serta stres lingkungan kerja yang berdampak pada hasil
kerja karyawan Generasi Z di perusahaan manufaktur sepatu. Proses ini melibatkan karyawan
sebagai partisipan Gen Z yang berperaan aktif di sektor industri sepatu di Indonesia dengan
memanfaatkan pendekatan kuantitatif dan teknik pengumpulan data melalui survei online untuk
melibatkan 60 responden pemilihan sampel menggunakan metode purposive sampling. Berdasarkan
data yang dianalisis, budaya dalam organisasi memberikan dampak yang signifikan,dan positif
tterhadap kinerja karyawan, disis lain kompensassi finnansial tidak menunjukkan pengaruh yang
signifikan. Tak hanya itu, tingkat stres yang dalamm pekerjaan berdampak negaatif pada
pencapaiaan kerja, meskipun pengaruh tersebut hanya mendekati tingkat signifikansi. Dengan
demikian, budaya organisasi menjadi faktor utama yang berperan dalam peningkatan kinerja
karyawan Gen Z, sementara pengelolaan stres kerja perlu diperhatikan guna mencegah penurunan
produktivitas.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kompensasi Finansial, Stres Kerja, Kinerja, Gen Z.

PENDAHULUAN

Prestasi kerja merujuk pada hasil dari suatu pekerjaan yang dilakukan, baik dari segi kualitas
ataupun jumlah yang didapatkan oleh seseorang saat melaksanakan tugas sesuai dengan kewajiban
yang telah ditetapkan (Herianto & Azhari, 2021). Kinerja karyawan sendiri merupakan suatu konsep
yang memiliki banyak dimensi yang meliputi berbagai elemen seperti produktivitas, kualitas kerja,
efisiensi, serta inovasi (Kusnoto & Sitorus, 2016). Dengan adanya kinerja karyawan yang optimal,
perusahaan akan lebih mudah dalam mencapai tujuan organisasinya. Oleh karena itu, kinerja
karyawan memiliki peran yang signifikan dalam kelangsungan hidup perusahaan.

Generasi Z (Gen Z) yang tumbuh di tengah era kemajuan teknologi digital menunjukkan
karakter yang berbeda dibandingkan dengan generasi sebelumnya, mereka cenderung lebih
menginginkan fleksibilitas, keseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi,
serta keterlibatan aktif dalam budaya kerja yang bersifat kolaboratif (Oringo, Ndegwa, & Omari,
2020). Menurut data dari BPS (2020) terkait komposisi penduduk Indonesia berdasarkan kelompok
umur. Gen Z menjadi yang Menempati posisi paling dominan dengan total diperkirakan 74,93 juta
individu, yang mencakup 27,94% dari populasi keseluruhan. Gen Z pada saat ini mulai mengambil
alih pasar tenaga kerja, mereka cenderung lebih mengutamakan fleksibilitas, work-life balance, serta
lingkungan kerja yang kreatif dan mudah beradaptasi (Putri, 2024) Meskipun begitu, rendahnya
kondisi kerja seperti stres yang tinggi, budaya perusahaan yang tidak ramah, serta gaji yang dianggap
tidak sesuai harapan, menjadi alasan bertambahnya niat untuk berpindah kerja dalam kelompok usia
ini (Datalndonesia, 2024).
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Berdasarkan data dari Datalndonesia.ID (2024), menurut hasil survei yang dilakukan Jakpat,
tercatat bahwa 41% Gen Z memutuskan berhenti bekerja karena gaji yang tidak relavan terhadap
dengan tanggung jawab kerja yang diharapkan. Disertai dengan hal terssebut sebaanyak 26%
berhenti karena kondisi stres yang timbul dari padatnya aktivitas pekerjaan yang terlalu banyak, lalu
23% karena lingkungan kerja yang tidak sehat. Dari data tersebut menunjukkan kurangnya organisasi
dalam memahami kebutuhan spesifik terutama pada Gen Z. Jika tidak ditangani secara strategis, hal
ini dapat menurunkan potensi kinerja karyawan.

Prestasi kerja menunjukan keadaan sehingga perlu dipahami untuk dijelaskan kepada beberapa
pihak tertentu untuk menilai sejauh mana output yang diperoleh organisasi sejalan dengan visi
perusahaan, serta untuk mengidentifikasi dampak baik dan buruk dari kebijakan operasional yang
dilakukan. (Sriekaningsih, 2024). Dalam hal ini, budaya organisasi memiliki peranan yang signifikan
dalam mempengaruhi perilaku kerja, prinsip, dan kesetiaan yang berdampak pada kinerja individu
(Sani et al. 2021). Nilai — nilai organisasi yang kuat dan adaptif telah terbukti berpotensi peningkatan
produktivitas, kreativitas, serta partisipasi anggota organisasi yang lebih baik.

Selain itu, kompensasi finansial yang adil dan kompetitif merupakan faktor penting dalam
mempertahankan semangat dan kesetiaan para karyawan. Kompensasi seperti gaji, bonus, dan
insentif tidak hanya berfungsi sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi mereka tetapi juga dapat
mengurangi niat untuk keluar dari pekerjaan (Sembiring, Tarigan, & Yuliana, 2021). Di sisi lain,
stres kerja yakni situasi emosional yang timbul akibat ketidakcocokan antara tingkat beban kerja dan
kemampuan individu, yang dapat memberikan dampak buruk bagi kinerja karyawan jika tidak
ditangani dengan tepat (Robbins & Judge, 2018).

Temuan dari studi — studi terdahulu memperlihatkan bahwa banyak hal yang dapat
mempengaruhi hasil kerja yang dicapai oleh karyawan. Penelitian yang dilakukan Sari & Santoso
(2024), dalam hasil penelitinnya, menyatakan bahwa tekanan kerja berdampak buruk dan nyata
terhadap performa kerja. karyawan Gen Z. Paramita Sani et al. (2021), dalam hasil penelitiannya
menyatakan bahwa nilai — nilai organisasi melalui keterlibatan, adaptabilitas, serta misi memberikan
dampak nyata terhadap peforma pegawai. Sementara itu, Sriekaningsih (2024), dalam penelitiannya
menyatakan bahwa pemberian penghargaan finansial terbukti berkontribusi besar terhadap produksi
tenaga kerja.

Riset ini, bertujuan untuk memahami bagaimana faktor budaya organisasi, kompensasi
finansial, serta stres kerja mempengaruhi kinerja karyawan, terkhusus pada karyawan Gen Z yang
mulai menguasai pasar tenaga kerja. Penelitian ini menawarkan model baru dengan berfokus pada
tiga variabel utama yaitu budaya organisasi, kompensasi finansial, serta stres kerja dalam konteks
Gen Z pada perusahaan sepatu. Meskipun variabel budaya organisasi, kompensasi finansial, dan stres
kerja telah diteliti secara terpisah dalam berbagai studi sebelumnya, kajian ini menggabungkan
ketiganya dalam satu model terintegrasi yang secara khusus ditujukan untuk memahami pengaruhnya
terhadap kinerja Gen Z. Objek penelitian yang berfokus pada perusahaan industri sepatu menjadi
nilai tambah karena terbatasnya penelitian serupa di sektor ini. Penelitian ini diharapkan dapat
menjembatani kekurangan dalam literatur yang saat ini masih sedikit terkait penelitian yang
mengkaji tentang hubungan dari ketiga variabel tersebut secara terpadu, terutama pada sektor industri
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tertentu. Riset ini diharapkaan memberikan kontribusi yang berguna secara akademis maupun
aplikatif dalam literatur manajemen sumber daya manusia lintas generasi.

LITERATURE REVIEW
Budaya Organisasi

Budaya organisasi mengacu pada cara para karyawan memahami dan memaknai karakteristik
budaya yang terdapat di dalam sebuah organisasi, tanpa mempedulikan tingkat kesukaan mereka
terhadap budaya tersebut. Dengan kata lain, budaya organisasi bersifat deskrptif bukan evaluatif.
Budaya ini mencerminkan presepsi kolektif yang dimiliki bersama seluruh anggota organisasi

Sutrisno (2010) menyatakan bahwa dapat dijelaskan bahwasannya konsep budaya
mencerminkan seperangkat sistem yang terdiri atas etos, serta pemikiraan landasan yang telah
berkembang dan diterapkan dalam jangka waktu yang panjang, serta telah diterima dan dijalankan
oleh seluruh anggota organisasi. Sistem ini berfungsi sebagai pedoman dalam bertingkah laku dan
dalam menyelesaikan berbagai permasalahan yang dihadapi organisasi.

Budaya organisasi merupakan dasar dari cara menangani beragam tantangan yang muncul dari
faktor eksternal maupun internal. Penerapan budaya ini  diterapkan dengan konsisten oleh suatu
kelompok serta diwariskan untuk anggota baru sebaagai metode yang efektif guna mengerti,
mempertimbangkan, serta merespon permasalahan yang muncul (Tika, 2008).

Menurut Gultom (2014), dalam hasil risetnya Menyatakan bahwaa budaya yang berkembang
diorganisasi berperan penting serta berdampak positif secara sigifikan dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Sementara itu, Muis, Jufrizen & Fahmi (2018), juga menemukan bahwa terdapat
hubungan yang adanya kontribusi nyata dari budaya organisasi terhadap peningkatan kinerja
karyawan.

H1: Budaya organisasi diduga mempengaruhi positif terhadap kinerja karyawan.
Kompensasi

Kompensasi masuk kedalaam satu elemen krusial setelah diperhatikan oleh banyak organisasi
dalam upaya mempertahankan serta menarik pekerjaan dengan kemapuan yang unggul. Dengan
demikian, banyak pihak organisasi yang rela mengalokasikan sejumlah besar dananya untuk
mengembangkan sumber daya manusia mereka guna memberikan kompensasi yang tepat dengan
kebutuhan mereka (Bangun dalam Kadarisman, 2012: 43).

Menurut Hasibuan (2009), kompensasi adalah pendapatan yang disalurkan oleh perusahaan
kepada pegawai sebagai bentuk apresiasi atas kerja mereka yang telah mereka berikan, baik dalam
bentuk uang maupun barang. Tanpa adanya kompensasi yang layak, karyawan yang saat ini bekerja
cenderung akan meninggalkan organisasi, yang pada akhirnya dapat menyulitkan perusahaan dalam
hal penggantiannya, khususnya dalam proses perekrutan.

Secara umum, kompensasi finansial mencakup dua jenis, yaitu kompensasi langsung dan tidak
langsung, dimana kompensasi tidak langsung diberikan dalam bentuk tunjangan. Menurut pendapat
Mondai dan Neo (2016), kompenssasi finansial langsung merupakan bentuk imbalan yang diberikan
secara laangsung kepada karyawan mencakup imbalan seperti gaji, upah, bonus, maupun komisi
yang diterima oleh seseorang. Kompensasi finansial berperan krusial dalam memengaruhi kinerja
karyawan. Sistem kompensasi yang efektif memiliki dua tujuan utama, yaitu menumbuhkan rasa
kepemilikan terhadap organisasi dan mendorong karyawan untuk mencapai peforma keerja yang
lebih optimal.

Maka dari itu, bisa diasumsikan bahwa uang dapat berfungsi sebagai alat motivasi bagi
karyawan untuk bekerja lebih keras. Karyawan yang memiliki tingkat produktivitas tinggi cenderung
lebih menyukai sistem penggajian yang didasarkan pada pencapaian hasil kerja. Untuk mendukung
hal tersebut, diperlukan kemampuan dalam menetapkan standar kerja yang akurat dan cukup
menantang namun tetap dapat diselesaikan dengan baik. Jika standar terlalu rendah, hal ini bisa
merugikan perusahaan, sementara itu standar yang terlalu tinggi berisiko menimbulkan rasa frustrasi
di kalangan karyawan. Riset yang diteliti oleh Leonardo & Andreani (2015), mengungkapkan bahwa
pengaruh kompensasi keuangan terhadap kinerja pegawai lebih dominan dibandingkan dengan
komsansi yang bersifat non — moneter.
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H2: Kompensasi finansial diduga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Stres Kerja

Berdasarkan pernyataan se Handoko (2001), stres termasuk kedalam suatu keadaan yang
ditandai dengan ketegangan, yang dapat memengaruhi aspek emosional, proses kognitif, serta
kondisi fisik dan psikologis seseorang. Sementara itu, Rivai & Mulyadi (2013) menyatakan bahwa
stres kerja muncul akibat kesenjangan hubungan antara sifat kepribadian pegawai dengan tuntutan
atau aspek-aspek yang melekat pada pekerjaannya. Kondisi ini dapat terjadi dalam berbagai jenis
lingkungan kerja.

Mangkunegara (2013), mengemukakan bahwa stres kerja dapat timbul akibat berbagai faktor,
seperti beban kerja yang dirasakan berlebihan, kurangnya pengawasan dalam pelaksanaan tugas,
padatnya waktu kerja, kondisi lingkungan kerja yang kurang mendukung, munculnya konflik di
tempat kerja, serta adanya perbedaan persepsi atau penilaian antara atasan dan karyawan.

Luthans (2015), juga menyatakan bahwa stres dapat memberikan dampak yang signifikan,
terutama dalam bentuk perilaku agresif. Dampak ini dapat terlihat melalui munculnya sikap
permusuhan, keluhan dari karyawan, serta tindakan-tindakan tertentu dari pihak perusahaan yang
dilakukan secara disengaja maupun terencana.

Tekanan ditempat kerja bisa memengaruhi performa karyawan, pengaruh tersebut bisa bersifat
positif ataupun negatif dipengaruhi oleh intensitas stres yang dirasakaan oleh karyawan. Studi
sebelumnya yang dilakukan oleh Dewi, Bagia, & Susila (2014) dan Wala, Uhing, & Lumintang
(2017) menyatakan bahwa tekanan kerja secara signifikan berdampak buruk terhadap performa
karyawan. Kondisi ini mengindikasikan adanya keterikatan negatif antar hubungan antara stres kerja
dan produktivitas karyawan menunjukan bahwa peningkatan stres umum menyebabkan turunnya
performa kerja sementaara berkurangnya stres justru dapat memperbaikinya.

H3: Stres kerja diduga berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.
Kinerja Karyawan

Dalam menjalankan tugasnya, setiap pegawai menghasilkan output yang dikenal sebagai
kinerja. Kinerja merujuk pada capaian kerja individu selama periode waktu tertentu, yang kemudian
dievaluasi berdasarkan berbagai tolok ukur sama seperti acuan, tujuan, maksud, atau standar lain
yanng sudah diterapkan seperti standar dan disetujui sebelumnya.

Secara Etimologis, kinerja diambil dari istilah job performance atau actual performance yang
merujuk pada output hasil nyata yang dicapai oleh individu. Kinerja dapat diartikan sebagai output
yang diperoleh individu, baik dari segi kualitas Serta jumlah, dalam menjalankan tugas dan
Kewajiban yang sudah dipercayakan (Mangkunegara 2013).

Dikutip oleh Irawan (2014), menyatakan kinerja merupakan hasil atau tingkat
pencapaian yang ditunjukkan oleh seseorang secara menyeluruh dalam kurun waktu tertentu,
yang kemudian dibandingkan dengan berbagai tolok ukur yang telah ditetapkan dan
disepakati sebelumnya, seperti standar kerja, tujuan, sasaran, atau kriteria lainnya.

Budaya Organisasi H1
Ko;npen.sa51 H2 Kinerja Karyawan
Finansial
Stres Kerja H3

Gambar 1. Kerangka Penelitian
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat asosiatif hubungan yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh
harga, fasilitas, dan kualitas layanan terhadap kepuasan penumpang jasa KM. Mohamad
tamrin. Dengan sifat penelitian ini maka dapat di peroleh suatu teori yang dapat digunakan
untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol gejala tertentu. Suryani & Erlina, (2022)
“penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel atau lebih”, dalam kaitannya dengan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh
harga, fasilitas dan kualitas layanan terhadap kepuasan penumpang KM. Mohamad Thamrin.

HASIL DAN PEMBAHASAN
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Gambar 2. Hasil Analisis Model SEM Standardized Value

A. Uji Validitas & Reliabilitas
1) Validitas Convergent (Outer Model)

Budaya Kompensasi Stres Kerja Kinerja
Organisasi (X1) Finansial (X2) (X3) Karyawan (YY)

X1.1 | 0.798

X1.2 | 0.833

X1.3 | 0.785

X1.4 | 0.777

X1.5 | 0.820

X2.1 0.828

X2.2 0.801

X2.3 0.528

X2.4 0.366

X2.5 0.388

X3.1 0.707

X3.2 0.759

X3.3 0.677

X3.4 0.759

X3.5 0.795
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Y.1 0.649
Y.2 0.754
Y.3 0.788
Y4 0.815
Y.S5 0.801

Berdasarkan hasil uji validitas konvergen (outer model) yang ditampilkan dalam tabel, dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar indikator pada masing-masing konstruk menunjukkan nilai
loading factor yang memenuhi kriteria validitas konvergen, yaitu > 0,70. Untuk konstruk Budaya
Organisasi (X1), seluruh indikator (X1.1 hingga X1.5) memiliki nilai loading yang tinggi, berkisar
antara 0,777 hingga 0,833, sehingga seluruh indikator tersebut dinyatakan valid. Demikian juga
dengan konstruk Stres Kerja (X3), di mana empat dari lima indikator (X3.1, X3.2, X3.4, dan X3.5)
memiliki nilai loading di atas 0,70 dan dinyatakan valid, sementara satu indikator (X3.3) memiliki
nilai sebesar 0,677 yang masih bisa dipertimbangkan untuk dipertahankan jika nilai AVE konstruk
tersebut mencukupi. Untuk konstruk Kinerja Karyawan (Y), empat indikator (Y.2 sampai Y.5)
dinyatakan valid dengan nilai loading di atas 0,70, sedangkan indikator Y.l memiliki nilai loading
0,649 yang berada sedikit di bawah batas ideal, namun masih dalam ambang toleransi jika AVE
keseluruhan konstruk memadai.

Sebaliknya, pada konstruk Kompensasi Finansial (X2), hanya dua indikator yang valid (X2.1 =
0,828 dan X2.2 = 0,801). Tiga indikator lainnya (X2.3, X2.4, dan X2.5) menunjukkan nilai loading
yang sangat rendah, masing-masing sebesar 0,528, 0,366, dan 0,388. Nilai-nilai ini berada jauh di
bawah ambang batas minimum 0,70, bahkan dua di antaranya di bawah 0,4, sehingga disarankan
untuk dieliminasi dari model karena dapat menurunkan validitas konstruk secara keseluruhan.
Dengan demikian, indikator-indikator yang tidak memenuhi kriteria validitas sebaiknya dihapus atau
dievaluasi lebih lanjut agar model pengukuran menjadi lebih kuat dan reliabel.

2) Nilai Cronbach’s Alpha & Composite Reliability pada reliabilitas dan nilai AVE pada validitas

Cronbach's Composite Composite Average variance
alpha reliability (rho_a) | reliability (rho _c¢) | extracted (AVE)
X1 | 0.863 0.867 0.901 0.645
X2 | 0.649 0.735 0.731 0.378
X3 | 0.793 0.801 0.858 0.548
Y | 0.820 0.832 0.874 0.583

Konstruk Budaya Organisasi (X1) membuktikan nahwa nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,863
dan Composite Reliability (rho_c) setinggi 0,901, serta AVE sebesar 0,645. Nilai-nilai ini berada di
atas batas minimal yang disarankan (a > 0,7; CR > 0,7; AVE > 0,5), yang mengindikasikan bahwa
instrumen pengukuran untuk variabel ini sangat reliabel dan valid.

Demikian pula, konstruk Stres Kerja (X3) dan Kinerja Karyawan (Y) juga menunjukkan
konsistensi internal yang baik. Nilai Cronbach’s Alpha masing-masing sebesar 0,793 dan 0,820;
Composite Reliability sebesar 0,858 dan 0,874; serta AVE sebesar 0,548 dan 0,583. Seluruh nilai
tersebut telah memenuhi kriteria minimum, yang menunjukkan bahwa indikator-indikator pada
kedua konstruk ini mampu mengukur variabel secara konsisten dan valid.

Namun, perhatian khusus perlu diberikan pada konstruk Kompensasi Finansial (X2). Meskipun
nilai Composite Reliability (0,731) masih berada di atas ambang minimum, nilai Cronbach’s Alpha
hanya sebesar 0,649 dan AVE tercatat sebesar 0,378, yang berada di bawah standar minimum (0,5).
Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat kelemahan dalam konsistensi internal dan validitas
konvergen konstruk kompensasi finansial, kemungkinan disebabkan oleh rendahnya nilai loading
beberapa indikator. Oleh karena itu, meskipun konstruk ini masih dapat dipertahankan untuk analisis
lanjutan, perbaikannya sangat dianjurkan pada penelitian selanjutnya, seperti dengan merevisi atau
mengganti indikator yang tidak valid.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar konstruk telah memenuhi
persyaratan reliabilitas dan validitas, sehingga dapat digunakan secara layak dalam pengujian model
struktural.
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3) Validitas Discriminant (HTMT)

Budaya Kompensasi Stres Kerja Kinerja
Organisasi (X1) | Finansial (X2) (X3) Karyawan (Y)
X1
X2 | 0.543
X3 | 0.691 0.816
Y | 0.878 0.634 0.790

Metode Heterotrait — Monotrait Ratio (HTMT) dinyatakan bahwa seluruh nilai HTMT kolerasi
antar konstruk masih dibawah nilai ambang maksimal 0,90. Nilai HTMT antara Budaya Organisasi
(X1) dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,878, antara Kompensasi Finansial (X2) dan Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 0,634, serta antara Stres Kerja (X3) dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,790.
Nilai-nilai tersebut mengindikasikan bahwa setiap variabel dalam model ini tidak sama secara jelas
antara yang lain tanpa adanya tumpang tindih antar konstruk. Dengan kata lain, masing-masing
konstruk memiliki dimensi yang khas dan terpisah dalam proses pengukuran.

Validitas diskriminan yang baik sangat penting dalam penelitian berbasis model struktural
karena menjamin bahwa masing-masing konstruk benar-benar mengukur aspek yang berbeda sesuai
dengan tujuan teoritisnya. Dengan demikian, HTMT fakta ini memperkuat bahwa model pengukuran
dalam penelitian telah memenuhi syarat validitas diskriminan, yang pada akhirnya memperkuat
keandalan dan ketepatan dalam menarik kesimpulan terhadap hubungan antar variabel. Validitas
diskriminan yang terpenuhi ini memberikan dasar yang kuat bagi peneliti sebagai kelanjutan menuju
analisis struktural (inner model) dengan pemahaman bahwa konstruk dapat digunakan tidak tumpang
tindih secara konseptual maupun empirik. Dari sisi reliabilitas, menunjukan bahwa hasil seluruh
konstruk memiliki nilai Cronbach’s Alphadi atas 0.79 dan Composite Reliability (CR) di atas 0.85.
Budaya organisasi (a = 0.863; CR = 0.901), kompensasi finansial (a = 0.847; CR = 0.891), stres
kerja (a = 0.793; CR = 0.858), dan kinerja (oo = 0.820; CR = 0.875). Dengan demikian, seluruh
konstruk yang dimanfaatkan dalam penelitian ini terbukti reliabel serta dapat dipercaya untuk analisis
selanjutnya.

B. Uji Pengukuran Asumsi Klasik & Regresi Linear Berganda

1) Uji Multikolinearitas (VIF)

VIF
X1.1 1.849
X1.2 2.113
X1.3 1.899
X1.4 2.276
X1.5 2.720
X2.1 1.334
X2.2 1.446
X2.3 1.248
X2.4 1.423
X2.5 1.420
X3.1 1.504
X3.2 1.598
X3.3 1.412
X3.4 1.622
X3.5 1.778
Y.1 1.385
Y.2 1.751
Y.3 1.924
Y.4 2.003
Y.5 1.979
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Seluruh indikator dari variabel bebas memiliki nilai VIF di bawah ambang batas umum sebesar
5, yang menunjukkan tidak adanya gejala multikolinearitas dalam model regresi. Nilai VIF tertinggi
tercatat pada indikator X1.5 yaitu sebesar 2,720, sementara nilai terendah terdapat pada indikator
X2.3 sebesar 1,248. Seluruh nilai ini masih berada dalam rentang yang aman, yang berarti bahwa
masing-masing indikator tidak mengalami korelasi tinggi satu sama lain dalam menjelaskan variabel
dependen.

Rendahnya multikolinearitas sangat penting dalam analisis regresi guna menjamin bahwa tiap
variabel bebas memberikan sumbangan yang unik kepada konstruk model, tanpa tumpang tindih
informasi secara berlebihan dengan variabel lainnya. Dengan demikian, temuan ini mengindikasikan
bahwa model regresi yang diterapkan dalam penelitian tidak mengandung masalah multikolinearitas.
Oleh karena itu, estimasi parameter yang diperoleh dapat ditafsirkan secara sahih dan tepat. Hasil ini
mengonfirmasi bahwa model yang dipakai sesuai untuk menguji hubungan antar variabel serta
mendukung proses penarikan kesimpulan dalam penelitian ini.

2) Uji Multikolinearitas (Inner Model)

Budaya Kompensasi Stres Kerja Kinerja
Organisasi (X1) Finansial (X2) (X3) Karyawan (Y)
X1 1.575
X2 1.579
X3 1.784
Y

Uji multikolinearitas pada inner model, diperoleh nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk
ketiga variabel independen yaitu budaya organisasi, kompensasi finansial, dan stres kerja masing-
masing sebesar 1.575, 1.579, dan 1.784. Seluruh nilai Variance Inflation Factor (VIF) yang diperoleh
berada jauh di bawah batas maksimum yang lazim digunakan, yaitu 5. Kondisi ini menunjukkan
bahwa tidak terdapat korelasi yang tinggi antar variabel independen dalam model struktural,
sehingga, dapat ditarik kesimpulan bahwa multikolinearitas tidak terjadi secara signifikan.

Tingkat multikolinearitas yang rendah diperlukan untuk menjamin bahwa Setiap variabel
independen memberikan kontribusi yang unik dalam menjelaskan variabel dependen, tanpa adanya
redundansi informasi antar variabel tersebut. Dengan demikian, model penelitian ini dapat dikatakan
stabil dan bebas dari bias estimasi yang biasanya ditimbulkan oleh multikolinearitas tinggi. Hasil ini
memperkuat keandalan model inner dan mendukung keberlanjutan analisis terhadap dampak setiap
variabel pada kinerja karyawan Gen Z secara akurat dan independen.

3) R-Square

R-square R-square adjusted

Y 0.667 0.649

Nilai R-square untuk variabel dependen kinerja karyawan Gen Z adalah sebesar 0,667, dengan
nilai R-square adjusted sebesar 0,649. Dengan kata lain, sebesar 66,7% variasi dalam kinerja
karyawan dapat dibuktikan oleh tiga variabel independen dalam model, yakni budaya organisasi,
kompensasi finansial, dan stres kerja. Adapun sisanya, yaitu sebesar 33,3%, mempengaruhi oleh
elemen lain di luar model yang tidak dianalisis dalam penelitian ini.

Nilai R — square sebesar 0,667 dapat dikategorikan sebagai kuat, karena melebihi tingkat batas
maksimal umum sebesar 0,50. Temuan ini memperlihatkan bahwa model penelitian mempunyai daya
kemampuan prediksi yang tinggi terhadap variabel kinerja karyawan.Sebagai hasilnya, model
struktural yang dikembangkan dalam studi ini relevan dan mampu menjelaskan sebagian besar
dinamika yang memengaruhi kinerja karyawan Gen Z di perusahaan sepatu, namun demikian, masih
terdapat peluang untuk penyempurnaan model melalui penambahan variabel-variabel lain yang
berpotensi memberikan kontribusi signifikan.
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4) Effect Size (F-Square)

Budaya Kompensasi Stres Kerja Kinerja
Organisasi (X1) Finansial (X2) (X3) Karyawan (Y)
X1 0.521
X2 0.094
X3 0.078
Y

Hasil pengukuran effect size (f?), diketahui bahwa kontribusi paling besar terhadap variabel
kinerja karyawan Gen Z berasal dari variabel budaya organisasi dengan nilai f*> sebesar 0,521, yang
termasuk dalam kategori besar (large effect). Temuan ini mengindikasikan budaya organisasi
berkontribusi secara signifikan dan menjadi faktor utama dalam peningkatan kinerja karyawan.
Selanjutnya, variabel kompensasi finansial menunjukkan nilai effect size sebesar 0,094, dan stres
kerja sebesar 0,078—keduanya berada dalam kategori kecil (small effect).

Hasil ini memperjelas bahwa dibandingkan dua variabel lainnya, budaya organisasi merupakan
determinan utama dalam mempengaruhi kinerja karyawan Gen Z di perusahaan sepatu. Hal ini bisa
dijelaskan karena Gen Z lebih responsif terhadap lingkungan kerja yang inklusif, kolaboratif, dan
adaptif—Xkarakteristik yang melekat pada budaya organisasi yang sehat. Sebaliknya, rendahnya nilai
effect size dari kompensasi finansial dan stres kerja menunjukkan bahwa meskipun kedua faktor
tersebut relevan, namun pengaruh langsungnya terhadap kinerja relatif lebih kecil. Temuan ini
sekaligus memperkuat arah kebijakan praktis bahwa peningkatan budaya kerja yang positif perlu
ditempatkan sebagai fokus utama dalam strategi pengelolaan sumber daya manusia.

5) Uji Hipotesis

g:;:,g[:;le al Sample (Sl:;‘,lil;?z: T statistics P

(0) mean (M) (STDEYV) (|O/STDEYV)) values
X1->Y 0.523 0.486 0.137 3.810 0.000
X2 >Y 0.222 0.228 0.108 2.060 0.039
X3->Y 0.216 0.247 0.161 1.338 0.181

Berdasarkan hasil uji hipotesis, bahwa Hipotesis awal (H1) mengemukakan bahwa budaya
organisasi memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan Gen Z terbukti signifikan
secara statistik. Dibuktikan oleh nilai T-statistic sebesar 3.810 dan p-value sebesar 0.000, yang
terletak jauh dibawah level signifikan 0,05. Karenanya, budaya organisasi yang bersifat kolaboratif,
terbuka, dan adaptif sesuai dengan karakteristik Gen Z mampu meningkatkan kinerja karyawan
secara signifikan.

Untuk hipotesis kedua (H2) yang menguji impak kompensasi finansial terhadap kinerja
karyawan, hasilnya menunjukkan hubungan positif dan signifikan, meskipun dalam kategori lemah.
Hal ini tercermin dari nilai T-statistik sebesar 2,060 dan p-value sebesar 0,039 yang berada di bawah
tingkat signifikansi 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa kompensasi finansial tetap
memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan Generasi Z, meskipun bukan
merupakan faktor yang paling dominan.

Sementara itu, hipotesis ketiga (H3) yang menguji efek stres kerja terhadap [erforma karyawan
menampilkan hasil yang tidak signifikan secara statistik. Nilai T-statistic sebesar 1.338 dan p-value
sebesar 0.181 menunjukkan bahwa meskipun terdapat kecenderungan negatif dari stres kerja
terhadap kinerja, pengaruh tersebut tidak cukup kuat secara statistik untuk dinyatakan signifikan
dalam model ini. Oleh karena itu, meskipun stres kerja penting untuk diperhatikan, hasil ini
menunjukkan bahwa dampaknya terhadap kinerja Gen Z dalam konteks penelitian ini relatif kecil
atau dapat ditoleransi, tergantung pada konteks manajerial yang ada.

Diskusi

Temuan penelitian mengindikasikan adanya budaya organisasi memberikan pengaruh yang

berarti dan positif terhadap kinerja karyawan Generasi Z. Output ini menguatkan riset sebelumnya
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(Gultom, 2014; Muis et al., 2018) yang menekankan bahwa lingkungan kerja yang kolaboratif,
adaptif, dan inklusif memainkan peran sentral dalam memotivasi dan meningkatkan performa
generasi muda. Gen Z, yang cenderung menghargai keterbukaan dan fleksibilitas, merespons positif
terhadap budaya kerja yang selaras dengan nilai-nilai mereka. Ini mengindikasikan bahwa
perusahaan yang mampu membangun budaya organisasi yang kuat akan lebih berhasil dalam
mempertahankan dan memaksimalkan kinerja talenta muda.

Sebaliknya, kompensasi finansial hanya menunjukkan pengaruh yang lemah namun signifikan
terhadap kinerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun gaji tetap menjadi faktor penting,
Gen Z cenderung tidak menjadikan aspek finansial sebagai satu-satunya motivasi utama. Ini sejalan
dengan literatur Leonardo and Andreani (2015) yang menyebutkan bahwa Gen Z lebih mencari
makna dalam pekerjaan, peluang pertumbuhan, dan work-life balance daripada semata-mata imbalan
finansial.

Adapun stres kerja menunjukkan pengaruh negatif terhadap kinerja, tetapi tidak signifikan
secara statistik. Walaupun tidak terbukti secara kuat dalam model ini, stres tetap berpotensi
menurunkan produktivitas jika tidak dikelola. Hasil ini konsisten dengan penelitian sebelumnya
(Wala et al., 2017; Dewi et al., 2014) yang menemukan bahwa stres kerja yang tinggi berkontribusi
terhadap penurunan kinerja. Kemungkinan besar, Gen Z memiliki cara tersendiri dalam mengelola
stres atau belum sepenuhnya menunjukkan dampaknya dalam jangka pendek.

Secara keseluruhan, budaya organisasi menjadi faktor paling dominan, sedangkan kompensasi
dan stres kerja memiliki peran sekunder. Ini memberi indikasi bahwa pendekatan manajemen sumber
daya manusia yang lebih holistik dan berfokus pada nilai-nilai sosial dan psikologis sangat
dibutuhkan dalam menghadapi tenaga kerja Gen Z.

Implikasi Praktis

Hasil penelitian ini memiliki beberapa implikasi penting yang dapat diterapkan secara
langsung oleh manajemen perusahaan, khususnya dalam menghadapi karakteristik karyawan Gen Z
di industri sepatu. Pertama, budaya organisasi yang terbukti sebagai faktor paling dominan dalam
memengaruhi kinerja karyawan Gen Z harus menjadi prioritas utama dalam strategi manajemen
sumber daya manusia. Perusahaan perlu membangun budaya kerja yang kolaboratif, inklusif, dan
adaptif terhadap perubahan. Budaya seperti ini lebih disukai oleh Gen Z karena sesuai dengan nilai-
nilai mereka yang menghargai partisipasi, fleksibilitas, dan transparansi dalam lingkungan kerja.
Proses internalisasi budaya ini tidak cukup dilakukan secara simbolik, melainkan harus terwujud
dalam kebijakan organisasi, kepemimpinan, serta praktik sehari-hari di tempat kerja.

Di sisi lain, meskipun kompensasi finansial tidak menjadi faktor dominan, perusahaan tetap
perlu mempertimbangkannya secara strategis sebagai bagian dari sistem penghargaan yang adil.
Kompensasi yang kompetitif tetap berperan dalam menjaga kepuasan kerja dan mencegah turnover.
Namun, pendekatan kompensasi terhadap Gen Z sebaiknya tidak hanya berfokus pada aspek
finansial, melainkan dilengkapi dengan bentuk-bentuk kompensasi non-finansial seperti kesempatan
pengembangan diri, pengakuan terhadap pencapaian, dan fleksibilitas kerja. Gen Z lebih termotivasi
oleh pekerjaan yang bermakna dan memberi ruang untuk pertumbuhan personal serta profesional.

Selanjutnya, hasil penelitian ini juga menekankan pentingnya pengelolaan stres kerja secara
proaktif. Meskipun secara statistik stres kerja tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja, perusahaan tidak boleh mengabaikannya. Stres kerja yang tidak tertangani dalam jangka
panjang dapat menurunkan produktivitas dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat.
Dengan demikian, organisasi perlu menyediakan dukungan psikologis, fasilitas pengelolaan stres,
serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Implementasi kebijakan seperti jam kerja
fleksibel, penyediaan ruang istirahat yang memadai, dan program kesejahteraan karyawan
merupakan langkah nyata untuk mendukung pencapaian keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan personal, terutama dikalangan generasi Z.

Dengan memahami ketiga aspek tersebut—budaya organisasi, kompensasi, dan stres kerja—
secara terpadu, perusahaan dapat merancang strategi manajemen karyawan yang lebih relevan dan
efektif dalam menghadapi tantangan tenaga kerja lintas generasi. Pendekatan ini tidak hanya
berdampak pada peningkatan kinerja individu, tetapi juga mendukung terciptanya organisasi yang
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lebih adaptif, berkelanjutan, dan kompetitif dalam jangka panjang.

KESIMPULAN

Temuan penelitian mengidentifikasikan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh
positif pada kinerja karyawan Generasi Z di perusahaan sepatu, serta merupakan variabel
paling dominan dalam model yang dikembangkan. Temuan ini mengindikasikan bahwa
lingkungan kerja yang kolaboratif, inklusif, dan adaptif sangat sesuai dengan karakteristik
generasi ini, sehingga mampu mendorong kinerja secara optimal. Sementara itu, kompensasi
finansial meskipun menunjukkan hubungan positif, namun pengaruhnya terhadap kinerja
tergolong lemah dan kurang signifikan secara praktis. Ini mengindikasikan bahwa Gen Z
tidak lagi semata-mata digerakkan oleh aspek finansial, melainkan lebih menghargai faktor
intrinsik lainnya. Di sisi lain, stres kerja ditemukan memiliki pengaruh negatif terhadap
kinerja, meskipun tidak signifikan secara statistik. Kendati demikian, potensi dampaknya
tetap perlu diantisipasi karena dapat menurunkan produktivitas jika tidak dikelola secara
tepat. Secara keseluruhan, model penelitian ini berhasil menjelaskan sekitar 66,7% variasi
kinerja karyawan, memberikan kontribusi empiris dan praktis dalam memahami preferensi
serta faktor-faktor yang memengaruhi kinerja tenaga kerja Gen Z.
SARAN

Berdasarkan hasil temuan penelitian, disarankan agar perusahaan lebih memfokuskan
upaya strategis pada penguatan budaya organisasi yang sesuai dengan nilai-nilai Gen Z,
seperti keterbukaan, fleksibilitas, serta kerja sama tim. Nilai-nilai ini harus tidak hanya
tercermin dalam visi perusahaan, tetapi juga diimplementasikan secara nyata dalam
kebijakan manajerial dan operasional sehari-hari. Selain itu, sistem kompensasi perlu
diperluas tidak hanya dalam bentuk finansial, tetapi juga mengintegrasikan penghargaan
non-material seperti kesempatan pengembangan diri, pelatihan, dan pengakuan terhadap
prestasi. Langkah ini diyakini akan lebih efektif dalam mempertahankan motivasi kerja dan
loyalitas karyawan Gen Z. Adapun pengelolaan stres kerja harus menjadi bagian dari
kebijakan kesejahteraan karyawan, melalui penyediaan fasilitas pendukung seperti
konseling, pengaturan beban kerja, serta penciptaan suasana kerja yang sehat dan suportif.
Untuk pengembangan keilmuan, penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel
lain seperti motivasi intrinsik, kepemimpinan transformasional, atau work-life balance guna
memperkaya model dan menjelaskan sisa variansi yang belum terakomodasi dalam
penelitian ini.
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