Department of Digital Business

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS)
Homepage: https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS

Vol. 5 No. 1 (2026) pp: 8082-8091

UNIVERSITAS

PARLAWAN P-ISSN: 2963-9298, e-ISSN: 2963-914X

Pengaruh Work Life Balance dan Budaya Organisasi Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan Generasi Z Di Kota Bogor

Zalfa Alifah Zahra!, Mochamad Afrizal Maulana?
L2Program Studi Administrasi Bisnis, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sains Indonesia
1zalfaalifahzhr@gmail.com ?mochamad.afrizal@lecturer.sains.ac.id

Abstrak

kepuasan kerja karyawan menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja dan keberlangsungan organisasi,
khususnya pada karyawan Generasi Z yang memiliki karakteristik dan ekspektasi kerja yang berbeda dibanding generasi
sebelumnya. Kurangnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi serta budaya organisasi yang kurang
mendukung dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
Work Life Balance dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja karyawan Generasi Z di Kota Bogor. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z di
Kota Bogor dengan teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Penentuan jumlah sampel
menggunakan rumus Cochran dengan margin of error 7% sehingga diperoleh 196 responden, dan data yang berhasil
dikumpulkan sebanyak 199 responden. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Work Life Balance dan Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja baik secara parsial maupun simultan. Persamaan regresi yang diperoleh yaitu Y = 4,409 + 0,195 X; + 0,385
Xz, yang menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh yang lebih besar dibandingkan Work Life Balance
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi organisasi dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja serta budaya organisasi yang positif guna meningkatkan
kepuasan kerja karyawan Generasi Z.

Kata kunci: Work Life Balance, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Generasi Z

1. Latar Belakang

Perubahan sosial dan ekonomi akibat globalisasi serta revolusi teknologi telah mengubah banyak aspek kehidupan,
termasuk dunia kerja. Perusahaan dituntut beradaptasi agar tetap kompetitif, terutama dalam mengelola sumber
daya manusia generasi muda yang kini mendominasi pasar tenaga kerja. Dalam hal ini, kesejahteraan dan kepuasan
kerja menjadi aspek penting karena karyawan yang puas cenderung loyal, produktif, dan terlibat penuh terhadap
tujuan organisasi (Groysberg et al., 2018). Dalam konteks tersebut, kepuasan kerja menjadi salah satu aspek
penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. Kepuasan kerja menggambarkan bagaimana perasaan karyawan
terhadap pekerjaannya, baik dari segi tugas yang dijalani, lingkungan kerja, hubungan dengan atasan dan rekan
kerja, maupun imbalan yang diterima (Sunarta, 2019). Tingkat kepuasan kerja yang baik cenderung mendorong
karyawan untuk bekerja lebih optimal, menunjukkan loyalitas, serta memiliki keinginan untuk bertahan dalam
organisasi. Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja sering dikaitkan dengan menurunnya motivasi, meningkatnya
kelelahan Kkerja, dan tingginya keinginan untuk berpindah kerja (Septiana & Aslami, 2024).

Kepuasan kerja karyawan tidak muncul secara tiba-tiba, melainkan dipengaruhi oleh berbagai faktor yang ada di
dalam organisasi. Dua faktor yang sering dikaitkan dengan tingkat kepuasan kerja adalah work life balance dan
budaya organisasi. Work life balance berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi dan keluarga (Nurjanah & Indawati, 2021). Ketika karyawan merasa mampu
mengatur waktu dan perannya secara seimbang, mereka cenderung merasa lebih nyaman dan puas dalam bekerja
(Puspitasari, 2020). Sementara itu, budaya organisasi mencerminkan nilai, norma, dan kebiasaan yang berlaku di
tempat kerja, yang secara langsung memengaruhi cara karyawan berperilaku dan memaknai pekerjaannya (Hariani
& Rahman Al Hakim, 2021). Budaya organisasi yang positif dan mendukung dapat menciptakan suasana kerja
yang kondusif serta meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Krisnaldy et al., 2019).
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Pembahasan mengenai kepuasan kerja menjadi semakin relevan ketika dikaitkan dengan kondisi tenaga kerja saat
ini, khususnya dengan hadirnya Generasi Z di dunia kerja (Maulana et al., 2025). Generasi Z merupakan generasi
yang saat ini mulai mendominasi angkatan kerja dan memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi
sebelumnya. Berdasarkan Sensus Penduduk 2023, mereka merupakan kelompok terbesar di Indonesia dengan
jumlah 74,93 juta jiwa atau 27,94% populasi nasional. Di Jawa Barat, tercatat sebagai salah satu provinsi dengan
populasi Generasi Z yang tinggi, termasuk di Kota Bogor. Kota Bogor memiliki karakteristik wilayah dengan
perkembangan sektor pekerjaan yang cukup beragam, seperti jasa, pendidikan, perdagangan, dan industri kreatif,
sehingga menjadi konteks yang relevan untuk mengkaji kondisi dan kepuasan kerja Generasi Z.

Dalam praktiknya, banyak organisasi menghadapi tantangan dalam mempertahankan karyawan Generasi Z. Salah
satu fenomena yang sering muncul adalah kecenderungan berpindah kerja dalam waktu yang relatif singkat. Survei
Bankrate pada tahun 2023 menunjukkan 78% pekerja Generasi Z di Amerika Serikat berniat pindah kerja dalam
12 bulan (Gillespie, 2023). Survei IDN Times (2022) terhadap Generasi Milenial dan Generasi Z di Indonesia
menunjukkan 41,2% hanya bertahan 6-12 bulan bekerja, dengan alasan utama gaji tidak sesuai (21,6%), minimnya
peluang berkembang (20,3%), lingkungan kerja yang kurang mendukung (17,6%), serta kebutuhan suasana baru
(7,4%) (Hanina, 2022).

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (MARDHATILOVA, 2024) menunjukan bahwa kepuasan kerja di salah
satu perusahaan di Kota Bogor belum sepenuhnya terpenuhi dan bisa berdampak kurang baik bagi perusahaan.
Hasil pra-survei yang dilakukan terhadap karyawan Generasi Z di Kota Bogor menunjukkan bahwa tingkat work
life balance berada pada kategori sedang, sementara budaya organisasi dan kepuasan kerja berada pada kategori
baik. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun kondisi budaya organisasi dan kepuasan kerja secara umum
cukup positif, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi masih belum sepenuhnya optimal. Oleh
karena itu, perlu dilakukan kajian lebih lanjut untuk memahami bagaimana work life balance dan budaya
organisasi memengaruhi kepuasan kerja karyawan Generasi Z.

Di sisi lain, sebagian besar penelitian terdahulu masih berfokus pada karyawan secara umum atau pada generasi
selain Generasi Z. Padahal, perbedaan karakter, nilai, dan harapan kerja antar generasi memungkinkan adanya
perbedaan faktor-faktor yangmemengaruhi kepuasan kerja. Kondisi ini menunjukkan adanya kesenjangan
penelitian yang perlu diisi, khususnya dalam konteks Generasi Z di wilayah perkotaan.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap
kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Kota Bogor, untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Kota Bogor, serta untuk mengetahui pengaruh work life balance dan
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Kota Bogor. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi akademis dalam kajian manajemen sumber daya manusia, serta memberikan masukan
praktis bagi organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih seimbang, manusiawi, dan sesuai dengan
kebutuhan Generasi Z.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk menganalisis pengaruh Work Life
Balance dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Kota Bogor. Populasi dalam
penelitian ini adalah Generasi Z di Kota Bogor dengan rentang usia 20—28 tahun, dengan jumlah populasi sebanyak
171.766 orang berdasarkan data Badan Pusat Statistik Kota Bogor. Penentuan jumlah sampel dilakukan
menggunakan rumus Cochran dengan tingkat kepercayaan 95% dan margin of error 7%, sehingga diperoleh
sampel sebanyak 196 responden. Namun, pada pelaksanaannya data yang berhasil dikumpulkan sebanyak 199
responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling, yaitu pengambilan sampel secara
acak dari populasi yang memenuhi kriteria penelitian.

Instrumen penelitian menggunakan kuesioner yang disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel
penelitian. Setiap pernyataan diukur menggunakan skala Likert 1-5, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat
setuju. Total item pernyataan dalam kuesioner berjumlah 35 butir yang mencerminkan variabel Work Life Balance,
budaya organisasi, dan kepuasan kerja.

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan. Sebelum melakukan analisis
regresi, dilakukan beberapa tahap pengujian yaitu uji instrumen yang terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas,
serta uji asumsi Kklasik yang meliputi uji normalitas, multikolinieritas, dan heteroskedastisitas. Selanjutnya
dilakukan pengujian hipotesis menggunakan uji t (parsial), uji F (simultan), serta analisis koefisien determinasi

(R?).
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3. Hasil dan Diskusi
Hasil Asumsi Uji Instrumen
+Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kelayakan setiap item pernyataan yang digunakan dalam
penelitian ini. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel pada taraf
signifikansi 5%, di mana nilai r tabel sebesar 0,1391 (n = 199). Suatu item pernyataan dinyatakan valid

apabila memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel serta nilai signifikansi di bawah 0,05.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Work Life Balance (X1)

NO R HITUNG| R TABEL 5%
ITEM (199) SIG KRITERIA
X1.1 0,548 0,1391 0,000 Valid
X1.2 0,617 0,1391 0,000 Valid
X1.3 0,662 0,1391 0,000 Valid
X1.4 0,715 0,1391 0,000 Valid
X1.5 0,267 0,1391 0,000 Valid
X1.6 0,350 0,1391 0,000 Valid
X1.7 0,715 0,1391 0,000 Valid
X1.8 0,548 0,1391 0,000 Valid
X1.9 0,617 0,1391 0,000 Valid
X1.10 0,662 0,1391 0,000 Valid
XI1.11 0,715 0,1391 0,000 Valid
X1.12 0,267 0,1391 0,000 Valid

Sumber: Hasil olah data penulis (2026)

Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item pernyataan pada variabel Work Life Balance (X1) yang
terdiri dari 12 item, menunjukkan nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel (0,1391) dengan nilai
signifikansi 0,000.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi (X2)

NO | RHITUNG| R TABEL 5%

ITEM (199) SIG | KRITERIA
X2.1 0,827 0,1391 0,000 Valid
X2.2 0,727 0,1391 0,000 Valid
X2.3 0,832 0,1391 0,000 Valid
X2.4 0,826 0,1391 0,000 Valid
X2.5 0,832 0,1391 0,000 Valid
X2.6 0,418 0,1391 0,000 Valid
X2.7 0,727 0,1391 0,000 Valid
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X2.8 0,609 0,1391 0,000 Valid

X2.9 0,827 0,1391 0,000 Valid
X2.10 0,727 0,1391 0,000 Valid
X2.11 0,320 0,1391 0,000 Valid
X2.12 0,826 0,1391 0,000 Valid
X2.13 0,832 0,1391 0,000 Valid
X2.14 0,602 0,1391 0,000 Valid

Sumber: Hasil olah data penulis (2026)
Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item pernyataan pada variabel Budaya Organisasi (X2) yang
terdiri dari 14 item, menunjukkan nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel (0,1391) dengan nilai
signifikansi 0,000.
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja (Y)

NO | RHITUNG| R TABEL 5%

ITEM (199) SIG | KRITERIA
Y1 0,863 0,1391 0,000 Valid
Y2 0,783 0,1391 0,000 Valid
Y3 0,863 0,1391 0,000 Valid
Y4 0,783 0,1391 0,000 Valid
Y5 0,686 0,1391 0,000 Valid
Y6 0,652 0,1391 0,000 Valid
Y7 0,670 0,1391 0,000 Valid
Y8 0,863 0,1391 0,000 Valid
Y9 0,585 0,1391 0,000 Valid

Sumber: Hasil olah data penulis (2026)
Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja yang terdiri dari
9 item, menunjukkan nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel (0,1391) dengan nilai signifikansi 0,000.
Dengan demikian, seluruh item pernyataan dalam penelitian ini dinyatakan valid dan layak digunakan
sebagai instrumen pengumpulan data.
# Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi instrumen penelitian yang digunakan.
Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode
Cronbach’s Alpha. Suatu instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari
nilai r tabel, yaitu 0,1391.
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Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

938 35

Sumber: Hasil Olah data penulis (2026)
Berdasarkan hasil uji reliabilitas, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,938 pada 35 item
pernyataan. Nilai tersebut lebih besar dari r tabel (0,1391), sehingga instrumen penelitian dinyatakan

reliabel dan konsisten.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah data residual dalam penelitian ini memiliki distribusi
yang mendekati normal. Berdasarkan hasil pengamatan pada grafik histogram, terlihat bahwa sebaran
residual membentuk pola yang relatif simetris dan mendekati kurva normal.

MHilogram
Copanzert Varable: Kapuszas Narja [7)

Frequency

Ragresnion Standardaed Reskdual

Gambar 2. Grafik Histogram

Hal ini menunjukkan bahwa data residual tidak mengalami penyimpangan yang berarti.
Selanjutnya, hasil Normal Probability Plot (P—P Plot) juga menunjukkan bahwa titiktitik residual

cenderung mengikuti arah garis diagonal.

Narreal PP Faat of Regiesdlon Sndadzed Resdus
Depandant Variatle Keguasan Kers [v]

4

Exgetted Cun Pros

Coaarend Sum Fron

Gambar 3. Grafik Normal Probability Plot
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Pola tersebut mengindikasikan bahwa sebaran data residual berada pada kondisi yang mendekati
normal. Sementara itu, hasil uji Kolmogorov—Smirnov menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,007,
yang secara statistik berada di bawah 0,05.

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual

N 199
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. Deviation 256427292
Most Extreme Differences  Absolute 076
FPositive 073
Neagative -,076
Test Statistic 076
Asymp. Sig. (2-tailed) ,007°¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Hasil olah data penulis (2026)
Namun, mengingat jumlah sampel dalam penelitian ini cukup besar, uji tersebut menjadi sangat sensitif
terhadap penyimpangan kecil. Oleh karena itu, dengan mempertimbangkan hasil analisis grafik dan P—
P Plot, data residual dalam penelitian ini tetap dinyatakan memenuhi asumsi normalitas sehingga
analisis regresi dapat dilanjutkan.
Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan yang kuat antar variabel
independen dalam model regresi. Model regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas apabila nilai
Tolerance > 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10.

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients”
Standardized
Unstandardzed Coefiicients  Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Tolerance VIF
1 (Constant) 4,409 2,444 - I 1808 | |
Work Life Balance (X1) 195 060 181 3,244 B56 1,168
Budaya Organisas: (X2) 385 036 6502 10,794 856 1,168

a. Dependent Variable: Kepuasan Kena (Y)

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai 7olerance sebesar 0,856 dan nilai VIF sebesar 1,168 pada
variabel Work Life Balance (X1) dan variabel Budaya Organisasi (X2). Nilai tersebut menunjukkan
bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas sehingga model regresi layak digunakan untuk analisis

lebih lanjut.
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Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan dengan metode scatterplot. Hasilnya menunjukkan bahwa titik-titik
residual tersebar secara acak di sekitar garis nol dan tidak membentuk pola tertentu dan sebaran titik
terlihat merata.

Scamerplat
Dependect Variable Kepuasan Kera (1)

Regression Studentized Residusl

Regression Standardized Precicted Value

Gambar 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Kondisi ini menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah heterokedastisitas dalam model regresi yang

digunakan, sehingga model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Analisis Regresi Linear Berganda Tabel 7. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Unstandardized Cosflicients ._:Hl
Model B Std. Error Beta : Sig
1 (Constant) 4,409 2,444 1,804 073
Work Life Balance (X1) 195 060 181 3244 001
Budaya Organisas (C2) 385 036 602 10,794 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: Hasil olah data penulis (2026)
Y=a+bX;+bhXs+e

Keterangan:

Y = Variabel dependen

A = Konstanta

B = Koefisien determinasi
X = Variabel independen

e = Error term
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Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y =4,409 + 0,195X: + 0,385X>+ e

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa angka 4,409 adalah nilai konstanta.

Jika nilai X, dan X2 sama dengan nol, maka nilai Y adalah 4,409. Nilai koefisien 0,195 untuk X artinya,
setiap kali Xi bertambah satu satuan, dengan X tetap konstan, maka Y akan bertambah sebesar 0,195.
Sementara itu, koefisien 0,385 untuk X> menunjukkan, setiap kali X. bertambah satu satuan, dengan X
tetap konstan, maka Y akan bertambah sebesar 0,385. Dari hasil koefisien tersebut, bisa disimpulkan

bahwa X: lebih mempengaruhi nilai Y dibandingkan X:.

Uji Kelayakan Model Parsial (Uji t) Tabel 8. Hasil Uji t (Parsial)

. a
Coefficients
Lardardie
Unstanda pe— .
)\ da)| td ( Bata
1 Canstant) 4,409 2444 1804 073 025 1,168
Work Lile Salance (X1) 195 0g0 181 3244 001 oo 1,168
Budiya Organsas 02 385 036 602 10,794 000 856 1168
2. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: Hasil olah data penulis (2026)
Berdasarkan hasil vji t, Work Life Balance memiliki nilai signifikansi sebesar 0,001 dan Budaya
Organisasi sebesar 0,000. Keduanya lebih kecil dari 0,05, maka hal ini menunjukkan bahwa masing-

masing variabel secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Uji Kelayakan Model Simultan (Uji F) Tabel 9. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA®
Sum of
Mode! Squares uf Mean Square F Sig
1 Regression 1191,539 2 595,770 89,680 ,000°
Residual 1301,948 196 6,643
Total 2493 487 198

a. Dependent Variable: Kepuasan Kena (Y)

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisas! (X2), Work Lite Balance (X1)

Sumber: Hasil olah data penulis (2026)

Hasil uji F menunjukkan nilai F sebesar 89,689 dengan nilai signifikansi 0,000 (<
0,05). Dengan demikian, menunjukkan bahwa Work Life Balance dan Budaya Organisasi secara

simultan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
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Koefisien Determinasi

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summaq}’

Adjusted R Std. Error of

Model! R R Square Squart the Estimate
1 6917 478 473 2,577

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi (X2),
Work Life Balance (X1)

b. Dependent Vanable: Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: Hasil olah data penulis (2026)

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai R Square sebesar 0,478 dan Adjusted R
Square sebesar 0,473. Hal ini berarti bahwa Work Life Balance dan Budaya Organisasi mampu
menjelaskan sebesar 47,3% variasi Kepuasan Kerja. Sementara itu, 52,7% sisanya dipengaruhi oleh

faktor lain di luar model penelitian ini.

4. Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Life Balance memiiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Demikian pula Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Selain itu, Work Life Balance dan Budaya Organisasi juga secara simultan terbukti memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
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