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PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pengaruh Budaya Organisasi

dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Organizational

Citizenship Behavior sebagai variabel moderasi serta didukung landasan teori pada

bab-bab sebelumnya, peneliti mengambil kesimpulan yaitu:

1.

Budaya Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Artinya, semakin kuat dan konsisten Budaya Organisasi yang
diterapkan dalam perusahaan, maka semakin meningkat pula Kinerja
Karyawan.

Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang aman dan
kondusif meningkatkan efektivitas kerja. Selain itu, lingkungan kerja
merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan kata lain, perilaku sukarela yang
ditunjukkan karyawan yang dapat memperbaiki kualitas hubungan kerja
mendukung pencapaian kinerja yang lebih optimal dan berkelanjutan.
Organizational Citizenship Behavior (OCB) memperkuat pengaruh Budaya

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa budaya
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organisasi akan lebih efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan ketika
didukung oleh tingginya OCB.

Organizational  Citizenship Behavior (OCB) memperkuat pengaruh
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
Lingkungan Kerja akan lebih efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan

ketika didukung oleh tingginya OCB.

5.2 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti menyadari adanya

beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan untuk penelitian selanjutnya, antara

lain:

1.

Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, sehingga hanya mampu
menggambarkan kondisi budaya organisasi, lingkungan kerja, Organizational
Citizenship Behavior (OCB), dan kinerja karyawan pada satu periode waktu
tertentu, serta belum dapat menangkap perubahan perilaku dan dinamika
hubungan antarvariabel dalam jangka panjang.

Pengukuran kinerja karyawan dalam penelitian ini masih didasarkan pada
persepsi responden melalui kuesioner, sehingga mungkin belum sepenuhnya
mencerminkan kinerja aktual yang dapat diukur secara objektif dan
kuantitatif, seperti pencapaian Key Performance Indicator (KPI),
produktivitas kerja, tingkat kesalahan, atau realisasi target kerja..

Ketiga, penelitian ini hanya dilakukan pada Bank Jatim Cabang HR
Muhammad Surabaya, sehingga generalisasi hasil penelitian ke cabang lain

atau institusi perbankan yang berbeda perlu dilakukan secara hati-hati.
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5.3 Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan keterbatasan yang ada, peneliti memberikan
beberapa saran kepada manajemen perusahaan dan penelitian selanjutnya:
1. Saran bagi Peneliti Selanjutnya

a. Penelitian mendatang disarankan untuk menggunakan desain longitudinal
(pengumpulan data dilakukan berulang kali terhadap subjek yang sama
dalam periode waktu tertentu) agar mampu menangkap dinamika perubahan
budaya organisasi, lingkungan kerja, Organizational Citizenship Behavior
(OCB), dan kinerja karyawan dari waktu ke waktu, sehingga hubungan
kausal antarvariabel dapat dipahami secara lebih mendalam.

b. Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengombinasikan pengukuran
kinerja persepsional dengan data kinerja aktual yang bersifat kuantitatif,
seperti Key Performance Indicator (KPI), realisasi target kerja,
produktivitas, atau indikator evaluasi Kkinerja internal organisasi.
Pendekatan ini diharapkan dapat meningkatkan objektivitas hasil penelitian
dan mengurangi potensi bias subjektivitas responden.

c. Untuk meningkatkan daya generalisasi temuan, penelitian selanjutnya dapat
memperluas objek penelitian ke beberapa cabang Bank Jatim atau ke
lembaga perbankan lain dengan karakteristik yang berbeda. Selain itu,
penelitian mendatang juga dapat mempertimbangkan penambahan variabel
lain yang relevan yang dalam berbagai penelitian terbukti memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan, seperti kepuasan kerja (Setiani et al.,

2023; Indarti et al., 2016), gaya kepemimpinan (Pawirosumarto et al.
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(2017), motivasi kerja (Tanjung et al., 2023), maupun sistem penghargaan
(Sihombing et al., 2918). Dengan demikian, penelitian selanjutnya
diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan.

2. Bagi Manajemen Bank Jatim

a. Manajemen perlu memperkuat implementasi budaya organisasi secara
konsisten dan berkelanjutan, tidak hanya melalui sosialisasi nilai, tetapi juga
melalui keteladanan pimpinan, kebijakan kerja, dan sistem evaluasi kinerja.
Nilai-nilai budaya organisasi sebaiknya diintegrasikan secara nyata dalam
penetapan target, pola kerja tim, serta mekanisme penghargaan, sehingga
karyawan tidak hanya memahami budaya secara normatif, tetapi juga
menerapkannya dalam perilaku kerja sehari-hari.

b. Terkait lingkungan kerja, manajemen Bank Jatim perlu melakukan evaluasi
terhadap aspek-aspek yang belum tersedia atau belum optimal. Beberapa hal
yang dapat menjadi perhatian antara lain penataan ruang kerja yang masih
terbatas ruang geraknya, fasilitas pendukung kerja yang belum sepenuhnya
modern atau ergonomis, serta pengelolaan beban kerja yang berpotensi
menimbulkan tekanan kerja. Selain itu, perlu ditingkatkan penyediaan ruang
istirahat yang lebih representatif, pengaturan sirkulasi udara dan
pencahayaan yang lebih nyaman, serta sistem komunikasi internal yang
lebih terbuka dan responsif. Perbaikan pada aspek-aspek tersebut
diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan

mendukung peningkatan kinerja karyawan secara optimal.
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Ketiga, mengingat OCB terbukti memperkuat pengaruh budaya organisasi
dan lingkungan kerja terhadap kinerja, manajemen perlu secara aktif
mendorong dan memfasilitasi tumbuhnya perilaku OCB. Hal ini dapat
dilakukan melalui pemberian apresiasi non-finansial, pengakuan atas
inisiatif dan kerja sama tim, serta penciptaan budaya saling membantu di
lingkungan kerja. OCB sebaiknya dipandang sebagai aset perilaku
organisasi yang mendukung efektivitas kerja, bukan sekadar perilaku
sukarela yang tidak perlu dikelola.

Keempat, manajemen Bank Jatim juga disarankan untuk mengembangkan
sistem penilaian kinerja yang lebih komprehensif, dengan tidak hanya
menitikberatkan pada pencapaian target kuantitatif, tetapi juga
mempertimbangkan aspek perilaku kerja dan kontribusi sosial karyawan,
seperti kerja sama tim, kepedulian terhadap rekan kerja, dan komitmen
terhadap nilai organisasi. Pendekatan ini diharapkan mampu mendorong
kinerja yang berkelanjutan sekaligus memperkuat budaya dan lingkungan

kerja yang lebih positif.
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