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ABSTRACT

Pandemi COVID19 yang dimulai sejak bulan Maret 2020 mengakibatkan perekonomian Indonesia
masukke jurang resesi. Menghadapi hal ini, pemerintah mengharapkan para pengusaha untuk dapat
meningkatkan kinerjanya dengan berkreasi, berinovasi, dan berkolaborasi, dan bertahan di dalam
industri sehingga pada akhirnya dapat menaikkan kembali perekonomian Indonesia. Penelitian ini
dilakukan untuk mengetahui apakah budaya organisasi, motivasi dan kepemimpinan diri memiliki
pengaruh terhadap kinerja pengusaha generasi Z dangenerasi milenial di Jabodetabek. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah 140 pengusaha generasi Z dan generasi milenial di Jabodetabek.
Model pengukuran dan model struktural diuji menggunakan Partial Least Square Structural Equation
Model (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi, motivasi dan
kepemimpinan diri memiliki pengaruh terhadap kinerja pengusaha generasi Z dan generasi milenial di
Jabodetabek.

Kata kunci: Budaya organisasi, motivasi, kepemimpinan diri, kinerja, pengusaha
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1. PENDAHULUAN

Munculnya virus Corona di Indonesia pada Maret 2020 menjadi salah satu pukulan besar bagi
perekonomian Indonesia karena seluruh sektor terkena dampaknya. Pertumbuhan ekonomi
Indonesia dapat dikatakan masuk ke jurang resesi. Kecuk Suhariyanto, kepala BPS atau Badan
Pusat Statistik dalam sesiteleconference di bulan Februari 2021 menyatakan pertumbuhan dari
perekonomian negara Indonesia di sepanjang tahun 2020 terkontraksi minus 2,07 persen. Hal
ini terjadi akibat adanya pertumbuhan ekonomi negatif di Indonesia selama tiga kuartal
beruntun. Sektor ketenagakerjaan juga terkena dampak dari pandemi COVID-19 ini. Ida
Fauziyah, Menteri Ketenagakerjaan mengatakan 2,56 juta orang menjadi pengangguran, 1,77
juta orang dirumahkan atau tidak bekerja sementara dan 24,03 juta orang dikurangi jam
kerjanya karena COVID-19. Hal ini mengakibatkan naiknyapenduduk miskin di Indonesia.
Pada September 2020, BPS atau Badan Pusat Statistik mengidentifikasi jumlah penduduk
miskin di Indonesia sebanyak 27,55 juta dimana angka ini naik 1,13 juta orang jika
dibandingkan saat bulan Maret 2020 yang sudah mengalami kenaikan sebesar 2,76 juta orang
jika dibandingkan saat bulan September 2019.

Pada tahun 2021 terjadi perubahan pada data sensus Badan Pusat Statistik (BPS) Indonesia
yang menyatakan bahwa lebih dari 50 persen usia produktif didominasi oleh generasi Z dan
generasi milenial. Generasi Z dalam penelitian ini adalah mereka yang lahir antara tahun 1995
hingga 2010. Sementara generasi milenial atau generasi Y (Schaffer, 2012) adalah mereka
yang lahir antara tahun 1980 sampai 1995 (Bencsik, Horvath-Csikos & Jubasz, 2016). Dengan
adanya perubahan ini, generasi Z dan generasi milenial semakin dipercaya sebagai kunci
pemulihan ekonomi Indonesia (Kominfo, 2020). Pada tahun 2021 juga, perusahaan nutrisi
global Herbalife Nutrition melakukan survei kepada 4.093 orang di Asia Pasifik pada generasi
Z dan milenial mengenai cita - cita ingin memiliki bisnis sendiri. Survei ini menunjukkan hasil
72 persen generasi Z dan milenial ingin memiliki bisnis sendiri. Untuk wilayah Indonesia, hasil
survei menunjukkan 66 persen generasi Z dan milenial Indonesia belum memiliki bisnis tetapi
ingin memulai bisnis sendiri (Kompas, 2021).

Ada beberapa hal yang menjadi alasan kenapa generasi ini ingin memulai bisnis sendiri, seperti
memiliki keinginan untuk mengubah karir, kepercayaan bahwa wirausaha adalah peluang
untuk lebih berhasil dan lain - lain. Generasi ini memiliki kecenderungan untuk memilih karir
sesuai minat mereka, bukan karena tuntutan dari siapa pun. Sebagai akibatnya, mereka
memiliki semangat wirausaha yang tangguh dan mereka ingin mempengaruhi dunia (Bencsik,
Horvath-Csikos & Jubasz, 2016).

Banyak pengusaha dari generasi Z dan milenial yang berakhir pada kegagalan. Hal ini dapat
terjadi karena beberapa faktor seperti tidak mau beradaptasi dengan hal yang terjadi di pasar,
memaksakan keinginan sendiri, memiliki cara pandang yang salah seperti menganggap
wirausaha adalah pekerjaan yang bisa dilakukan oleh semua orang. Hal lainnya adalah,
generasi Z dan generasi milenial sulit menerima feedback, yang membangun sekalipun, karena
orang tua mereka sering berkata bahwa mereka adalah anak-anak yang luar biasa (Tari, dalam
Bencsik, Horvath-Csikos & Jubasz, 2016). Melalui faktor - faktor ini, dapat dilihat bahwa
budaya organisasi merupakan salah satu hal yang sangat penting khususnya bagi kinerja
pengusaha itu sendiri. Jika budaya dari organisasi tersebut memiliki semangat untuk selalu
beradaptasi atau terbuka untuk menerima masukan, maka akan mempengaruhi pengusaha
maupun karyawan lain untuk selalu beradaptasi mengikuti perkembangan zaman dan rendah
hati untuk menerima feedback.

2. TINJAUAN LITERATUR
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2.1. Kinerja

Kinerja berbicara tentang proses hasil kerja yang konkrit dan dapat diukur baik secara kualitas
maupun Kuantitas, yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
(Yatiningrum et al., 2016). Tetapi definisi dari kinerja bukan hanya sebatas tentang hasil tetapi
tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya (Supit, 2019). Kinerja seorang
individu merupakan dasar dari kinerja organisasi yang dipengaruhi dari motivasi dan
karakteristik serta penilaian dari pencapaian hasil kerja individu tersebut. Keberhasilan
seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya terhadap target yang sudah ditentukan
merupakan definisi dari kinerja yang baik. Kata kinerja merupakan hasil nyata dari
kemampuan seseorang dalam mengerjakan sesuatu (Suryodinoto & Sartono, 2020).
Umumnya, pengusaha memiliki pengetahuan, kemampuan, kreativitas untuk mencapai
keberhasilan dan menghasilkan sesuatu dalam usaha atau organisasi (Hasanah et al., 2018).
Beberapa hal yang menjadi faktor pendukung bagi para pengusaha untuk memberikan kinerja
terbaik dalam menyelesaikan pekerjaan dan mengelola organisasi atau perusahaan seperti
budaya organisasi, motivasi, dan kepemimpinan diri (Ghassani et al., 2020).

2.2. Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan nilai yang penting dan diyakini benar oleh anggota perusahaan
dalam memecahkan masalah baik secara eksternal maupun internal pada perusahaan itu
sendiri. Budaya organisasi mampu memberikan identitas pada anggota organisasi sesuai
dengan prinsip, nilai dan tradisi yang dimiliki oleh organisasi tersebut (Armawan& Suana,
2019). Selain itu, budaya organisasi juga dipahami sebagai cara berpikir, cara berperilaku, dan
cara bekerja yang dilakukan oleh seluruh anggota organisasi dan mempengaruhi cara anggota
organisasi bertindak dalam melaksanakan tanggung jawabnya (Jatilaksono dan Indartono,
2016). Budaya organisasi dibentuk dari rasa yakin dan percaya terhadap sistem yang
digunakan oleh organisasi untuk mencapai tujuan dari organisasi (Pradnyana & Suwandana,
2019). Perilaku anggota organisasi cenderung mengikuti budaya yang ditanamkan pada
organisasi tersebut. Amin Nikpour (2017) dan Ghassani et al. (2020) menjelaskan bahwa
budaya suatu perusahaan atau organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja. Budaya organisasi yang merupakan suatu kebiasaan yang dilakukan secara
konsisten memiliki kontribusi pada kinerja kerja pengusaha. Abdullah et al. (2017) juga
menyatakan bahwa ada pengaruh secara positif dan signifikan antara budaya organisasi dengan
kemampuan pengusaha.

H1: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pengusaha generasi Z dan generasi
milenial di Jabodetabek

2.3. Motivasi

Motivasi adalah proses psikis manusia, yang berasal dari dalam dan dari luar dirinya, yang
dapat mendorongnya untuk berperilaku atau tidak berperilaku (Harun et al., 2014). Motivasi
dapat menunjukkan dorongan terhadap gairah kerja seseorang untuk bekerja keras dengan
seluruh keterampilannya untuk mewujudkan tujuan (Sartika & Putra, 2019). Motivasi
merupakan suatu proses penentuan tentang seberapa banyak usaha yang diberikan untuk
mengerjakan suatu pekerjaan dalam organisasi. (Putra & Sudibya, 2019). Saat seorang
pengusaha termotivasi, mereka akan melakukan hal yang positif untuk mencapai tujuannya
(Machmud & Sidharta, 2016). Motivasi akan mendorong seorang individu sedemikian rupa
untuk mengerahkan upaya terbaiknya dalam mencapai tujuan (Ghassani et al., 2020) serta
memiliki pola pikir konstruktif yang dapat memberikan solusi pada masalah yang dihadapi
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(Lima & Munigala, 2018). Bagi generasi milenial, konsep sukses diukur dari karir dan uang
karena menurut mereka, itulah hal yang membuat mereka diterima dan diakui di masyarakat
(Tari, 2010). Dengan demikian, uang dan kesuksesan adalah motivasi yang mendasari mereka
melakukan suatu pekerjaan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Sementara bagi generasi
Z, tujuan yang memotivasi mereka adalah keinginan untuk mencapai work-life balance dan
kestabilan di tempat kerja (Bencsik, Horvath-Csikos & Jubasz, 2016). Dengan demikian, dapat
dikatakan bahwa motivasi merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja
seseorang.

H2: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pengusaha generasi Z dan generasi milenial di
Jabodetabek

2.4. Kepemimpinan Diri

Kepemimpinan diri merupakan suatu proses dalam diri untuk mempengaruhi dan mengontrol
diri sendiri melalui perilaku dan strategi kognitif (Mulyono, 2012; Ozturk, 2015).
Kepemimpinan diri memiliki hubungan bukan hanya untuk kehidupan individu namun
berkaitan dengan kinerja dalam menjalani usaha (Goldsby et al., 2007). Dalam kepemimpinan
diri, terdapat berbagai aspek seperti self-directing, self-motivating, self-planning, self-
direction, self-control dan lain—lain. Hal ini menunjukkan betapa pentingnya kepemimpinan
diri dimiliki oleh seseorang agar dapat memiliki kinerja yang baik dalam menyelesaikan
tanggung jawabnya (Mulyono, 2012). Hal serupa dikemukakan Suryaningsih (2019) dalam
penelitiannya yang mendapati bahwa self-leadership memilikikorelasi yang positif dengan
kinerja. Seorang pengusaha dapat menggunakan kepemimpinan diri untuk memiliki kinerja
yang baik. Kepemimpinan diri merupakan salah satu bukti dari strategi pola pikir yang baik
(Lima dan Munigala, 2018).

H3: Kepemimpinan diri berpengaruh terhadap kinerja pengusaha generasi Z dan generasi
H1

milenial di Jabodetabek.
Budaya
Organisasi
H2 \
Kinerja
Pengusaha
Kepemimpinan
Diri

Gambar 1. Model Penelitian
Sumber: Ghassani et al. (2020)

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner
secara online kepada pengusaha generasi Z dan generasi milenial yang memiliki usaha di
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daerah Jabodetabek dan telah menjalankan usahanya selama minimal satu tahun. Indikator-
indikator dari variabel yang digunakan dalam penelitian ini diukur dengan skala Likert (1
sangat tidak setuju hingga 5 sangat setuju) dan dapat dilihat di lampiran 1.

Dari hasil kuesioner, didapatkan 140 data yang akan diolah serta dianalisis. Teknik analisis
data dilakukan untuk menguji hipotesis dan menjawab rumusan masalah pada suatu penelitian.
Umumnya, penelitian dengan metode kuantitatif menggunakan metode statistik sebagai teknik
anasis data (Sugiyono, 2013). Metode statistik terbagi menjadi dua bagian yaitu statistik
deskriptif dan statistik inferensial. Statistik deskriptif digunakan untuk mengukur nilai
indikator yang sesuai dengan kriteria yang ditentukan sebelumnya sementara statistik
inferensial menganalisis hasil yang diperoleh dari suatu sampel penelitian yang dapat
digeneralisasi pada populasi untuk menarik kesimpulan secara umum (Sekaran & Bougie,
2014).

Peneliti melakukan analisis multivariat dengan menggunakan Partial Least Square —
Structural Equation Model (PLS-SEM). PLS-SEM dapat mengkonfirmasi teori dengan
menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antar variabel laten. (Hair et al., 2019). Instrumen
penelitian juga dipastikan valid dan reliabel. Uji validitas dilakukan dengan menggunakan
validitas konvergen (Average Variance Extracted dan outer loading) dan validitas diskriminan
(Fornell-Larcker Criterion). Validitas konvergen terpenuhi saat Average Variance Extracted
(AVE) di atas 0,5 dan outer loading setiap indikatornya di atas 0,7 (Hair et al., 2017). Uji
validitas diskriminan dapat terpenuhi apabila nilai korelasi variabel ke variabel itu sendiri lebih
besar jika dibandingkan dengan nilai korelasi seluruh variabel lainya (Ghozali, 2012). Uji
reliabilitas dilakukan dengan Cronbach’s Alpha dan composite reliability. Variabel dikatakan
reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha dan composite reliability > 0,7 (Sekaran & Bougie, 2014).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji pendahuluan dilakukan dengan tiga puluh responden untuk memastikan seluruh indikator
dan variabel yang digunakan valid dan reliabel. Dari hasil uji pendahuluan didapati bahwa
variabel budaya organisasi, motivasi, dan kinerja memiliki masing-masing satu indikator yang
tidak valid, sementara variabel kepemimpinan diri memiliki dua indikator yang tidak valid
sehingga kelima indikator tersebut tidak digunakan dalam pengujian aktual. Setelah kelima
indikator tersebut dihilangkan, hasilnya sudah memenuhi ketentuan validitas dan reliabilitas
sehingga dilanjutkan ke pengujian data aktual.

Data aktual diuji dengan menggunakan model pengukuran (outer model) dan model struktural
(inner model). Berikut adalah hasil outer model pada penelitian ini
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ambar 2. Outer model
Sumber: Data olahan peneliti (2022)

Tabel 1 menunjukkan hasil uji validitas konvergen item-item yang digunakan dalam penelitian
ini. Terlihat bahwa seluruh item yang diuji memenuhi syarat outer loading di atas 0,7 dan AVE
di atas 0,5 sehingga dinyatakan valid. Hasil uji validitas diskriminan ditunjukkan dalam tabel
2. Item dinyatakan valid jika nilai cross loading dari konstruk terkait lebih besar dari nilai
cross loading konstruk lainnya (Ghozali, 2012).

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Konvergen
Variabel Kode Outer AVE Hasil
Indikator Loading

BO2 0,813 Valid

Budaya BO3 0,793 0.623 Valid
Organisasi BO4 0,766 ! Valid
BO5 0,786 Valid

M1 0,805 Valid

M2 0,710 Valid

Motivasi M4 0,790 0,595 Valid
M5 0,788 Valid

M6 0,760 Valid

Kepemim- KD2 0.825 VaI!d
pinan Diri KD3 0.792 0,663 Val!d
KD4 0.826 Valid

K1 0.821 Valid

K3 0.772 Valid

Kinerja K4 0.843 0,669 Valid
K5 0.825 Valid

K6 0.828 Valid

Sumber: Data olahan peneliti (2022)

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Diskriminan

Indi- Budaya Motivasi Kepe- Kinerja

kator Organisasi mimpin-

an Diri
BO2 0,813 0,687 0,627 0,735
BO3 0,793 0,725 0,668 0,728
BO4 0,766 0,659 0,658 0,704
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BOS5 0,786 0,639 0,651 0,724
M1 0,673 0,805 0,712 0,706
M2 0,600 0,710 0,647 0,662
M4 0,669 0,790 0,694 0,722
M5 0,713 0,788 0,678 0,718
M6 0,651 0,760 0,624 0,699
KD2 0,642 0,711 0,825 0,720
KD3 0,695 0,683 0,791 0,704
KD4 0,677 0,732 0,826 0,727
K1 0,746 0,743 0,747 0,821
K3 0,722 0,704 0,690 0,772
K4 0,772 0,756 0,741 0,843
K5 0,718 0,781 0,727 0,825
K6 0,786 0,736 0,698 0,828

Sumber: Data olahan peneliti (2022)

Hasil uji reliabilitas pada tabel 3 juga menunjukkan bahwa seluruh variabel yang digunakan
dalam penelitian ini reliabel dengan angka Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha >0,7.

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
Composite  Cronbach’s

Variabel  poiobility  Alpha e
Budaya 0,869 0,798 Reliabel
Organisasi
Motivasi 0,880 0,829 Reliabel
Kepemimpinan 0,855 0,746 Reliabel
Diri
Kinerja 0,910 0.876 Reliabel

Sumber: Data olahan peneliti (2022)

Inner model merupakan model struktural berdasarkan perhitungan bootstrapping yang
menunjukkan nilai koefisien jalur dan menunjukkan seberapa besar pengaruh antar variabel
melalui uji R-Square dan t-statistik. Nilai R-Square dari variabel dependen kinerja di atas
menunjukkan bahwa tingkat variasi terhadap variabel dependen sebesar 0,908 dan
diindikasikan sebagai model variabel yang kuat. Nilai R-Square 0,908 menunjukkan bahwa
variabel budaya organisasi, motivasi dan kepemimpinan diri mempengaruhi kinerja sebesar
90,8% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar model.

Peneliti melakukan uji signifikansi dengan path coefficients pada SmartPLS v 3.3.3.
Untuk uji signifikansi ini, digunakan two-tailed dengan nilai t 1,96 dan level signifikansi 0,05
atau 5% (Hair et al., 2017). Hasil t-statistik pada path coefficients adalah sebagai berikut.
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Tabel 4. Hasil uji hipotesis

Original ‘ample Standard t P

Variabel L. o
Sample Viean Deviation  statistics  Values

BO->K 0446 0,438 0,067 6,672 0,000

M=>K 0331 0,331 0,068 4,858 0,000

KD2>K 0,226 0,234 0,071 3,196 0,001
Sumber: Data olahan peneliti (2022)

Tabel 4 menunjukkan hasil t-statistik dan p values pada ketiga hipotesis penelitian. Hasil t-
statistik dari ketiga hipotesis penelitian ini memiliki nilai lebih besar dari 1,96 dan p values
lebih kecil dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa ketiga hipotesis dari penelitian ini
diterima. Hasil dari hipotesis pertama yang menyatakan “Budaya organisasi berpengaruh
terhadap kinerja pengusaha generasi Z dan generasi milenial di Jabodetabek™ diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi memegang peranan yang penting dalam suatu
organisasi atau perusahaan. Penelitian sebelumnya tentang topik ini yang dilakukan oleh
Ghassani et al. (2020) menyampaikan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap
kinerja. Suatu organisasi yang memiliki budaya organisasi yang kuat akan memberikan
pengaruh yang kuat pada Kkinerja setiap individu yang terlibat dalam organisasi. Hal ini
didukung oleh penelitian Putra (2015), Nazir dan Zamir (2015) yang menyatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh pada kinerja. Suatu usaha yang budaya organisasinya
dipengaruhi oleh generasi Z cenderung akan membawa perubahan besar karena generasi Z
membawa mentalitas teknologi yang mengubah cara bekerja. Generasi Z melihat teknologi
sebagai sarana untuk mengkombinasi tujuan dan optimisme dalam bekerja yang pada akhirnya
mempengaruhi kinerja mereka (Lut, 2020). Sedangkan suatu perusahaan dengan pengaruh
generasi milenial cenderung menginginkan budaya organisasi positif dalam hal sosial.
Generasi milenial sangat menghargai interaksi antar rekan kerja yang baik dan membangun
persahabatan. Dengan budaya organisasi yang positif terutama dalam hal sosial, akan
mendorong setiap anggota organisasi memiliki kinerja yang baik (Murerwa, 2015).

Hasil dari hipotesis kedua yang menyatakan “Motivasi berpengaruh terhadap Kkinerja
pengusaha generasi Z dan generasi milenial di Jabodetabek” diterima. Hal ini menunjukkan
bahwa motivasi memiliki peran penting pada kinerja seseorang dalam organisasi karena dapat
mendukung keuntungan yang optimal. Peneliti sebelumnya, Ghassani et al. (2020)

610



5 NCBMA (Universitas Pelita Harapan, Indonesia)
“The Opportunity of Digital and Technology Disruption”
18 Mei 2022, Tangerang.

menyampaikan bahwa motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja. Dimana motivasi adalah
suatu percikan antusiasme yang membuat seseorang bekerja dengan baik. Hal ini juga
didukung oleh penelitian Omottor (2015) dan Santoso (2017) yang menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh pada kinerja. Baldonado (2018) mengemukakan bahwa cara
memperkuat kinerja kerja generasi Z salah satunya adalah dengan reward. Reward dapat
memberikan motivasi bagi generasi Z untuk meningkatkan kinerjanya dengan bekerja lebih
keras dan akan meningkatkan rasa tanggung jawab yang dimiliki. Sedangkan generasi milenial
merupakan anak — anak muda yang sedang berkembang di pekerjaan sehingga memiliki
motivator yang berbeda. Namun dari hasil penelitian, motivasi yang positif akan meningkatkan
kinerja dan produktivitas dalam pekerjaan yang dilakukan (Inluang, 2017).

Hasil dari hipotesis ketiga yang menyatakan “Kepemimpinan diri berpengaruh terhadap
kinerja pengusaha generasi Z dan generasi milenial di Jabodetabek™ diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan diri merupakan hal yang penting terhadap kinerja
seseorang. Ghassani et al. (2020) menyampaikan bahwa kepemimpinan diri memiliki
pengaruh pada kinerja. Kepemimpinan diri mendorong seorang individu memberikan usaha
dan upaya lebih untuk menyelesaikan tanggung jawabnya. Hal ini didukung oleh penelitian
Rahmawaty dan Rohmah (2014) yang menyatakan bahwa kepemimpinan diri berpengaruh
pada kinerja. Kepemimpinan diri merupakan hal yang penting terutama bagi pengusaha
generasi Y dan generasi milenial yang baru memasuki tahap bekerja. Manshi & Mishra (2019)
dalam penelitiannya menjelaskan kepemimpinan diri sebagai salah satu strategi untuk
meningkatkan fokus, menetapkan tujuan dan meningkatkan kepercayaan diri dalam kinerja
pekerjaan. Dengan kepemimpinan yang baik, dapat mengurangi tekanan dalam mengerjakan
tanggung jawab dan dapat membantu menjaga keseimbangan dalam bekerja.

o. KESIMPULAN

Di tengah perekonomian Indonesia yang menurun semenjak virus Covid- 19 masuk ke
Indonesia pada Maret 2020, pengusaha generasi Z dan generasi milenial menjadi salah satu
harapan perekonomian Indonesia bangkit kembali. Dari penelitian ini, dapat diketahui jika
faktor — faktor pendukung seperti budaya organisasi, motivasi dan kepemimpinan diri
mempengaruhi kinerja seorang pengusaha generasi Z atau generasi milenial. Ketika seorang
pengusaha memiliki budaya organisasi, motivasi dan kepemimpinan diri yang baik dan
kuat maka kemungkinan besar pengusaha tersebut memiliki kinerja yang baik. Kinerja
pengusaha yang baik kemungkinan besar akan membuat karyawan memiliki kinerja yang baik
pula sehingga pada akhirnya, usaha tersebut akan berjalan secara optimal dan akan membantu
perekonomian Indonesia. Penelitian selanjutnya dapat melibatkan responden yang lebih luas
karena penelitian ini hanya terbatas pada daerah Jabodetabek dan beragam karena penelitian
ini hanya membahas generasi Z dan generasi milenial. Selain itu, penelitian dapat juga
menambahkan variabel lainnya seperti efikasi diri dan lingkungan kerja ke dalam model
penelitian serta membandingkan kinerja antar generasi.

LAMPIRAN 1. Indikator yang digunakan

Variabel Indikator Sumber
Budaya e Anggota tim saya mampu memperhitungkanresiko yang Jatilaksono
Organisasi dapat membuka peluangkerugian secara keseluruhan &
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o Anggota tim saya mampu memberikan perhatian pada Indartono
setiap masalah secara detail (2016)

« Anggota tim sayaberorientasi padahasil yang akan dicapai

e Anggota tim saya berorientasi pada kepentingan sesama

karyawan
Motivasi o Saya mendapatkan prestasi saat saya berhasil Hernanda
mengerjakan sesuatu dengan baik & Mukzam
« Sayamendapatkan prestasi saat saya berhasil menciptakan (2018)
hal baru
« Saya mendapatkan afiliasi melalui semangat kerja saya
yang tinggi

o« Saya mendapatkan afiliasi melalui kemampuan
berkomunikasi saya yang baik

e Saya merasa lebih berkuasa saat saya mampu
mengembangkan kemampuan saya sehingga menjadi
sesuatu yang nyata

o Sayamerasa lebih berkuasa saat saya mampu memperoleh
sesuatu dengan cara yang saya kehendaki

Kepemimpinan « Saya menetapkan tujuan khusus untuk diri saya sendiri Furtner et
Diri « Ketika saya berhasil menyelesaikan tugas, saya sering al. (2015)
menghadiahi diri saya sendiri dengan sesuatu yang saya
suka

« Saya cenderung merendahkan diri saya sendiri saat saya
tidak menjalankan suatu hal dengan baik

o Saya biasanya sadar tentang seberapa baik saya dalam
menjalani aktivitas saya

e Saya menggunakan catatan untuk mengingatkan saya
pada hal yang harus diselesaikan

Kinerja « Saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya dengan baik  Rosman

« Saya mampu menyelesaikan banyak pekerjaan (2014)

e Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan cepat
untuk memaksimalkan waktu dalam pekerjaan lain

e Saya mampu memaksimalkan sumber daya dari
perusahaan

« Saya mampu menjalani fungsi kerja saya

o« Saya memiliki keinginan untuk bertahan dalam
perusahaan
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