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ANALISIS BUDAYA KERJA GEN Z DI LINGKUNGAN KERJA START-UP
PADA DECAA.ID
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk memahami dan mendeskripsikan budaya kerja yang
dijalankan oleh karyawan Generasi Z di lingkungan start-up PT Decaa indo Surya
Persada (Decaa.id). Pendekatan penelitian yang digunakan adalah kualitatif deskriptif,
dengan teknik pengumpulan data melalui wawancara mendalam dan observasi non-
partisipatif terhadap sembilan orang informan yang merupakan karyawan Generasi Z
dari berbagai divisi. Analisis data dilakukan menggunakan model interaktif Miles dan
Huberman yang meliputi reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan, serta
didukung oleh pendekatan analisis tematik untuk menemukan pola makna utama
dalam pengalaman kerja informan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja
di Decaa.id didominasi oleh nilai-nilai fleksibilitas, kolaborasi, dan inovasi, yang sesuai
dengan karakteristik Generasi Z yang menghargai otonomi, pembelajaran
berkelanjutan, serta penggunaan teknologi digital. Kepemimpinan partisipatif dan
komunikasi terbuka menjadi faktor penting dalam menciptakan suasana kerja yang
inklusif dan produktif. Namun, ditemukan pula tantangan pada aspek keseimbangan
kerja—hidup (work- life balance) dan sistem penghargaan formal yang masih terbatas.
Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa Decaa.id telah berhasil
membangun budaya kerja startup yang adaptif dan selaras dengan nilai-nilai generasi
muda di era digital.

Kata Kunci: Budaya Kerja,Generasi Z,Start-up.

Abstract

This study aims to explore and describe the work culture practiced by Generation Z
employees within the startup environment of PT Decaaindo Surya Persada (Decaa.id).
The research employs aqualitative descriptive approach,with data collected through in-
depth interviews and non-participatory observations of nine informants representing
Generation Z employees from various divisions. Data were analyze dusing the Miles
and Huberman interactive model, consisting of data reduction, data display, and
conclusion drawing, complemented by thematic analysis to identify core patterns and
meanings from participants’experiences. The findings reveal that Decaa.id’s work
culture is characterized by flexibility, collaboration, and innovation, aligning with
Generation Z’s values of autonomy, continuous learning, and digital adaptability. A
participative leadership style and open communication foster an inclusive and productive
work atmosphere. However, challenges remain in maintaining work-life balance and
developing a more structured reward system. Overall, this study concludes that
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Decaa.id has successfully built an adaptive start up work culture that reson at es with
the values of the younger digital generation.
Keywords: Work Culture, Generation Z, Start-up.

PENDAHULUAN

Pada era transformasi digital yang berkembang pesat, menjadikan struktur dan
dinamika dunia kerja mengalami pergeseran yang signifikan. Dampak teknologi digital
melalui internet dan cloud membawa paradigma baru bagi semua industri, dan
mengubah persepsi orang tentang kehidupan dan pekerjaan. Pada era saat ini,
Generasi Z atau biasa dipanggil dengan sebutan “Gen Z” telah memasuki dunia kerja,
membawa karakteristik unik karena tumbuh di lingkungan digital dan berkembangnya
teknologi, membentuk pemahaman berbeda tentang informasi dan teknologi jika
dibandingkan dengan generasi sebelumnya (Wanda, 2023). Menurut Pew Research
Center (2019) Generasi Z adalah generasi yang lahir pada rentang tahun 1997 sampai
dengan tahun 2012. Encyclopedia Britannica (2024) dan Investopedia (2023) juga
mengungkapkan bahwa Generation Z merujuk pada kelompok yang lahir antara tahun
1997 hingga 2012, dan menjadi generasi pertama yang tumbuh dalam dunia digital
sejak kecil. Ramadhani & Khoirunisa (2025) memaparkan bahwa Gen Z dibentuk oleh
kemajuan teknologi yang pesat, sehingga mereka sangat bergantung pada teknologi,
dan digambarkan sebagai generasi yang digital, mandiri, serta mengutamakan
fleksibilitas dalam kerja serta komunikasi bahwa Generasi Z.

Startup menjadi sektor yang banyak menyerap Gen Z, namun lingkungan kerja
yang cepat, adaptif, dan berbudaya “always on” menimbulkan berbagai masalah
seperti role ambiguity, burnout, dan turnover intention yang tinggi. Ketidaksesuaian
nilai antara Gen Z dan organisasi juga memperparah rendahnya retensi dan
keterlibatan karyawan (Abdul Aziz & Ong, 2024).

Selain tantangan di lapangan, kajian akademik terkait dengan Generasi Z di
dunia kerja juga masih menghadapi beberapa keterbatasan, khususnya dalam
pendekatan dan konteks penelitian. Pertama, sebagian besar riset global tentang
Generasi Z seperti kajian yang dilakukan oleh Twenge (2017) yang belum
mempertimbangkan konteks budaya lokal Indonesia, seperti nilai kolektivisme dan
Tingkat hierarki kekuasaan (power distance) yang tinggi. Padahal menurut Hofstede &
Minkov (2011), nilai-nilai ini sangat berpengaruh dalam membentuk ekspektasi dan
perilaku kerja seseorang dalam suatu organisasi. Kedua, beberapa penelitian lokal
yang membahas Gen Z dalam konteks kerja, namun masih didominasi oleh oleh
pendekatan kuantitatif seperti studi Zahra (2024) tentang pengaruh budaya organisasi
dan motivasi terhadap kepuasan kerja, serta. Apriliawati et al., (2025) dan Lutfiyani et
al., (2024) yang menyoroti job insecurity sebagai pendorong turnover intention di
Kalangan Gen Z. Penelitian lain Calista & Erdiansyah (2025) juga fokus pada variabel
seperti kompensasi, kepuasan kerja, dan work life balance dalam menentukan turnover
intention. Namun semua itu, semua penelitian ini masih terbatas pada pembahasan di
angka, kuesioner, dan generalisasi, belum menjelajahi secara mendalam dinamika
keseharian dan persepsi Gen Z terhadap budaya kerja di startup. Seperti yang
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dijelaskan oleh Schein (2010: 18), budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar

yang dipelajari dan dibentuk oleh kelompok dalam proses mengatasi tantangan
bersama yang sifatnya sangat kontekstual dan subjektif.

Berdasarkan kesenjangan antara ekspektasi Gen Z dan budaya kerja start-up,
dengan menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif menjadi relevan karena
bertujuan untuk menggambarkan dan menjelaskan fenomena sosial secara rinci dan
konstektual, sehingga mampu menangkap pengalaman karyawan Generasi Z di
lingkungan kerja start-up. Penelitian ini akan dilakukan di PT Decaa indo Surya
Persada dengan nama brand “decaa.id”, merupakan sebuah perusahaan startup
teknologi edukatif yang berdiri sejak tahun 2018, dengan komposisi karyawan Gen Z
mencapai 70%. Meskipun decaa.id mengalami pertumbuhan yang pesat, perusahaan
ini juga menghadapi tantangan dalam pengelolaan karyawannya. Salah satu masalah
yang muncul adalah Tingkat retensi karyawan yang rendah, dimana rata-rata karyawan
hanya bertahan selama 1 tahun. Padahal secara nasional, rata-rata masa kerja
karyawan di perusahaan startup bisa mencapai 2,5 tahun. Selain itu, dalam kurun
waktu 12 bulan terakhir, terdapat penurunan Tingkat keterlibatan (engagement)
karyawan, yang menunjukkan adanya penurunan semangat, loyalitas, dan partisipasi
dalam lingkungan. Diharapkan dengan penelitian ini tidak hanya memberikan
gambaran mengenai bagaimana Generasi Z memahami dan menjalani budaya kerja di
lingkungan startup, tetapi juga memberikan kontribusi terhadap strategi manajemen
SDM (Sumber Daya Manusia) yang lebih adaptif. Dari fenomena diatas diperlukan
penelitian mengenai “Analisis Budaya Kerja Gen Z di Lingkungan Kerja Startup pada
DECAA.ID”

Penelitian ini bertujuan untuk:

1. Mendeskripsikan pemahaman Generasi Z mengenai elemen-elemen budaya kerja
start-up di PT Decaa indo Surya Persada.

2. Mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi Generasi Z terhadap
budaya kerja di start-up PT Decaa indo Surya Persada.

3. Menjelaskan proses penyesuaian nilai pribadi Generasi Z dengan nilai-nilai budaya
organisasi di lingkungan kerja start-up.

LANDASAN TEORI

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan pola nilai, keyakinan, asumsi, serta norma yang
diterima dan dipelajari oleh anggota organisasi untuk melakukan bimbingan perilaku
dalam pekerjaan (Schein, 2010). Schein (2010) mendefinisikan budaya organisasi
sebagai pola asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan, dan dikembangkan oleh
sekelompok orang sebagai cara untuk menghadapi masalah adaptasi eksternal dan
integrasi internal, yang kemudian diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang
benar untuk merasakan, berpikir, dan bertindak.
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Menurut Robbins & Judge (2017) budaya organisasi dapat diamati melalui

dimensi sebagai inovasi, orientasi hasil, stabilitas, perhatian terhadap detail, serta

orientasi terhadap tim. Dalam konteks start-up, budaya organisasi sering kali dicirikan

dengan fleksibilitas, kecepatan, dan hierarki yang datar atau flat hierarchy. Namun, sisi

lain dari budaya yang dinamisi ini adalah munculnya ketidakpastian, beban kerja tinggi,

hingga risiko burnout. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak hanya

membentuk perilaku karyawan, tapi mempengaruhi kepuasan, retensi, dan keterlibatan
mereka di dalam organisasi.

Budaya Kerja di Era Digital dan Startup

Budaya kerja dalam organisasi startup memiliki ciri khas yang berbeda
dibandingkan organisasi konvensional. Menurut Ries (2011) dalam konsep Lean Start-
up, organisasi startup menekankan kecepatan adaptasi, eksperimentasi, dan inovasi
berkelanjutan. Nilai-nilai seperti fleksibilitas, kreativitas, kolaborasi, dan hasil cepat
menjadi pilar utama dalam membangun budaya kerja yang produktif.

Sementara itu, Deal & Kennedy (1982) mengemukakan bahwa budaya kerja
yang kuat ditandai dengan adanya sistem nilai yang disepakati bersama, komunikasi
terbuka, serta pemberian otonomi kepada karyawan. Budaya kerja yang terbuka dan
kolaboratif mencerminkan karakteristik organisasi modern yang berorientasi pada hasil
dan inovasi digital. Budaya kerja startup juga erat kaitannya dengan teori
Organizational Agility (Dyer & Shafer, 2003), yang menekankan pentingnya kelincahan
organisasi dalam merespons perubahan lingkungan eksternal. Hal ini sangat relevan
untuk menjelaskan bagaimana Decaa.id membangun sistem kerja yang fleksibel namun
tetap berorientasi pada kinerja tim.

Teori Generasi dan Karakteristik Generasi Z

Konsep generasi sebagai diperkenalkan oleh Mannheim (1952) sebagai unit
analisis sosial yang terbentuk berdasarkan pengalaman sejarah yang sama. Generasi
Z, adalah orang-orang yang lahir sekitar tahun 1997 hingga tahun 2012, sebagai digital
natives karena sejak kecil sudah akrab dengan teknologi digital (Twenge, 2017).

Lebih lanjut, Strauss dan Howe (1991) mengemukakan bahwa generasi
merupakan kelompok individu yang memiliki kesamaan siklus sejarah dan karakteristik
sosial, yang terbentuk akibat peristiwa-peristiwva besar seperti perkembangan
teknologi, krisis ekonomi, dan perubahan budaya. Dengan demikian, setiap generasi
memiliki ciri khas tersendiri yang membedakannya dari generasi sebelumnya.

Kepemimpinan Partisipatif dan Adaptif

Kepemimpinan partisipatif  (Participative Leadership) merupakan gaya
kepemimpinan yang menekankan pada keterlibatan karyawan dalam proses
pengambilan keputusan. Menurut Yuki (2013), gaya kepemimpinan ini dapat
meningkatkan motivasi, kepercayaan, dan komitmen karyawan karena setiap anggota
merasa memiliki kontribusi terhadap keberhasilan organisasi. Selain itu, dalam konteks
organisasi start-up, teori Adaptive Leadership dari Heifetz dan Linsky (2002) relevan
digunakan untuk menjelaskan kemampuan pemimpin dalam menavigasi perubahan
dan mendorong inovasi di tengah ketidakpastian. Pemimpin adaptif berperan sebagai
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fasilitator pembelajaran yang mendorong karyawan untuk berpikir kreatif, berani
mencoba, dan beradaptasi terhadap tantangan baru.

Kedua teori ini penting untuk memahami peran pimpinan di PT Decaa indo Surya
Persada dalam menciptakan lingkungan kerja yang terbuka, inovatif, dan kolaboratif,
sesuai dengan karakter Generasi Z yang membutuhkan ruang ekspresi dan partisipasi
aktif.

Motivasi dan Kebutuhan Kerja Generasi Z

Motivasi kerja merupakan aspek yang penting untuk memahami perilaku
generasi muda dilokasi kerja. Teori dua factor dari Herzberg (1959) membedakan
antara faktor hygiene seperti gaji, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, dan faktor
motivator seperti pencapaian, pengakuan, dan tanggungjawab. Bagi Generasi Z, faktor
motivasi memiliki peran yang lebih dominan karena lebih mencari makna, tantangan,
dan ruang berkembang.

Selain itu, sel-determination theory (Deci & Ryan, 2000) menjelaskan bahwa
manusia terdorong untuk bekerja secara optimal apabila kebutuhan akan autonomy
(kebebasan), competence (kemampuan), dan relatedness (hubungan sosial) terpenuhi.
Penelitian Deloitte (2023) memperkuat teori ini dengan temuan bahwa Generasi Z
menempatkan fleksibilitas, kesempatan belajar, serta kolaborasi sebagai prioritas
utama dalam pekerjaan mereka.

Karakteristik Start-up danLingkungan Kerja Start-up

Start-up merupakan organisasi yang fokusnya adalah menciptakan model bisnis
baru yang inovatif, seringkali dengan memanfaatkan teknologi digital (Blank, 2013).
Menurut Ries (2011) start-up didefinisikan sebagai organisasi yang didirikan untuk
mencari model bisnis yang berulang dan dapat diukur dalam kondisi ketidakpastian

yang tinggi.

Lingkungan kerja start-up dicirikan dengan agility, toleransi terhadap resiko, serta
inovasi yang cepat. Hierarki datar dalam startup mendorong interaksi terbuka dan
kolaborasi, namun bias menimbulkan ambiguitas peran (role ambiguity), yaitu situasi
dimana peran dan tanggung jawab tidak jelas. Menurut (Fadli et al.,, 2024)
menunjukkan bahwa role ambiguity secara signifikan meningkatkan burnout karyawan.
Penelitian lainnya pada Generasi Z juga menemukan bahwa semakin tinggi ambiguitas
peran, semakin besar risiko burnout sedangkan work life balance yang baik justru
menurunkan risiko tersebut (Karina et.al., 2025). Selain itu, studi global mengidikasikan
bahwan bahwa ketidakpastian struktur dan tuntutan berlebihan dalam lingkungan
startup turut memicu peningkatan stress dan burnout (Genedy,et al., 2024). Dengan
demikian, start-up menjadi arena penting untuk mempelajari bagaimana nilai-nilai
generasi muda dinegosiasikan dalam praktik kerja sehari-hari.

Person Organization Fit (P-OFit Theory)

Teori Person—Organization Fit (Kristof, 1996) menjelaskan bahwa kesesuaian
antara nilai individu dengan nilai organisasi (value congruence) akan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, komitmen, dan retensi karyawan. Apabila terjadi value misfit,
maka potensi konflik, stres, hingga turnover semakin besar.
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Dalam konteks Gen Z di start-up, kesesuaian nilai menjadi faktor kunci. Gen Z

yang mengutamakan fleksibilitas, keberlanjutan, dan partisipasi akan lebih mudah

bertahan apabila startup mampu menyediakan ruang yang sesuai. Sebaliknya, apabila

startup menekankan budaya kerja yang profit-sentris dan “always-on”, risiko turnover
dan dis-engagement menjadi lebih tinggi.

Teori Work Life Balance

Konsep work-life balance menjelaskan sejauh mana individu dapat
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Menurut Greenhaus dan
Allen (2011), keseimbangan kerja—hidup dipengaruhi oleh tiga aspek utama, yaitu
waktu, keterlibatan, dan kepuasan.

Dalam lingkungan kerja startup yang fleksibel namun cepat, batas antara waktu
kerja dan waktu pribadi sering kali kabur. Hal ini dapat menimbulkan tekanan
psikologis apabila tidak disertai manajemen waktu dan dukungan organisasi yang baik.
Teori ini relevan untuk memahami temuan penelitian mengenai persepsi karyawan
Generasi Z di Decaa.id yang menikmati fleksibilitas kerja, namun menghadapi
tantangan dalam menjaga keseimbangan antara produktivitas dan kesejahteraan
pribadi.

Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Konteks Startup

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) pada startup berbeda dari
perusahaan mapan. Boxall dan Purcell (2016) menekankan bahwa praktik SDM harus
selaras dengan strategi bisnis dan konteks organisasional. Namun, Beberapa studi
menunjukkan bahwa sebagian besar startup di Indonesia belum memiliki strategi SDM
yang sepenuhnya memperhatikan karakteristik generasi muda, seperti nilai fleksibilitas,
work-life balance, dan peluang pengembangan diri (Boxall & Purcell, 2016) (Kristof,
1996).

Praktik SDM di startup sering kali berfokus pada perekrutan cepat, fleksibilitas
kontrak, dan orientasi pada hasil jangka pendek. Padahal, Gen Z menuntut
pembelajaran berkelanjutan, keterlibatan dalam keputusan, dan keseimbangan hidup.
Ketidaksesuaian antara ekspektasi Gen Z dan praktik manajemen SDM inilah yang
dapat memicu adanya gesekan budaya kerjadi lingkungan startup.

PenelitianTerdahulu

1. Sanlia & Turangan (2023) dengan judul Organizational culture, work environment,
and self-efficacy to Gen Z’s job satisfaction.

2. Dewi & Pakpahan (2025) dengan judul Analysis of factors influencing Millennial and
Gen Z employee engagement in a global work environment.

3. Hanifah & Sali (2023) dengan judul Indonesian Gen Z work values, preference
between startups and corporations, and intention to apply.

4. Deloitte (2023) dengan judul Global Gen Z and Millennial Survey.
5. Michael Page (2024) Gen Z: Our Future Workforce in Asia.
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Kerangka Penelitian

Kerangka pemikiran ini disusun dengan merujuk pada teori budaya organisasi
(Schein, 2010), teori generasi (Twenge, 2017), dan dinamika kerja start-up (Blank,
2013). Kerangka pemikiran penelitian ini menempatkan pengalaman Generasi Z
sebagai pusat analisis. Fokus penelitian akan diarahkan pada elemen-elemen budaya
kerja startup yang dirasakan oleh Gen Z. Faktor-faktor yang membentuk persepsi Gen
Z, interaksi antara ekspektasi Gen Z dan praktik manajemen SDM di Decaa.id, dan
Pengalam Gen Z dalam menyesuaikan nilai pribadi dengan nilai organisasi.

Fenomena
(Dominasi Generasi Z di dunia kerja & pertumbuhan startup)

l

Faktor yang mempengaruhi
(Nilai pribadi, ekspektasi kerja, praktik manajemen SDM,
budaya startup)

+

Interaksi
(Ekspektasi Generasi Z dan budaya organisasi startup)

+

Analisis

(Pemaknaan budaya kerja, p 1 adaptasi, ta

dan peluang)

l

Hasil Penelitian

(Gambaran mendalam budaya kerja Gen Z di Decaa.id)

Sumber: Hasil olahan peneliti (2025)

Gambar 1. 1 Bagan Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran yang ditunjukkan pada Gambar 1., menggambarkan bahwa
pengalaman Gen Z di PT Decaaindo Surya Persada terbentuk di interaksi antara
ekpektasi generasi dengan budaya kerja start-up, yang dapat berimplikasi positif atau
kesesuaian maupun negatif atau konflik.

METODE PENELITIAN
Pendekatan dan Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif dan menggunakan
pendekatan kualitatif deskriptif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk menggambarkan
dan menganalisis secara mendalam dan sistematis fenomena yang diteliti berdasarkan
data lapangan. Penelitian kualitatif mempunyai tujuan utama untuk memahami dan
mengeksplorasi fenomena utama pada objek yang diteliti sehingga diperoleh
pemahaman yang mendalam dan ditemukakan sesuatu yang unik (Sugiono, 2022: 23).
Sedangkan penelitian yang bersifat deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk
memperoleh informasi mengenai keadaan saat ini, sebagai pendekatan dengan
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mengkaji bentuk, aktifitas, karakteristik, perubahan, kesamaan dan perbedaannya
dengan fenomena yang lain (Marsela, 2018).

Lokasi dan Waktu Penelitian
Tempat Penelitian

Lokasi yang akan digunakan sebagai tempat penelitian adalah PT Decaaindo
Surya Persada dengan nama brand “decaa.id”, yaitu perusahaan yang berlokasi di JI.
Letjen R. Suprapto, Caruban, Sidoharjo, Kec. Pacitan, Kabupaten Pacitan, Jawa Timur
63511, dengan pertimbangan bahwa mayoritas karyawan di perusahaan ini berasal
dari Generasi Z.

Waktu Penelitian

Waktu pelaksanaan penelitian direncanakan pada bulan September 2025, dengan

menyesuaikan ketersediaan informan dan jadwal kerja organisasi.

Subjek dan Objek Penelitian
Subjek Penelitian

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah teknik purposive
sampling, yaitu dipilih dengan pertimbangan dan tujuan tertentu (Sugiono, 2022: 95).
Subjek dalam kegiatan penelitian ini adalah karyawan Generasi Z, yaitu orang yang
lahir tahun 1997 hingga 2012 yang bekerja di PT Decaaindo Surya Persada dengan
masa kerja minimal 6 bulan sejumlah. Jumlah informan dalam penelitian ini ditetapkan
sebanyak 9 (sembilan) orang karyawan Generasi Z yang dianggap mampu
memberikan infromasi mendalam mengenai budaya kerja di Decaa.id.

Objek Penelitian

Objek dari penelitian ini adalah budaya kerja yang dialami di lingkungan start-up,
dimaknai, dan disesuaikan oleh karyawan Generasi Z di lingkungan startup PT
Decaaindo Surya Persada. Fokus penelitian diarahkan pada elemen-elemen budaya
kerja, faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi Generasi Z, serta kesesuaian nilai
dengan nilai organisasi.

Sumber Data

Data yang menjadi sumber data dalam penelitian ini berdasarkan data yang
sesuai dengan fokus penelitian yaitu mengenai analisis budaya kerja Gen Z di
lingkungan kerja start-up PT Decaaindo Surya Persada. Menurut Sugiono (2022) data
bisa diambil dari sumber datanya maka pengumpulan data dapat menggunakan
sumber primer dan sekunder. Adapun sumber data yang diambil, adalah:

1. Sumber Data Primer

Sumber data primer merupakan data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh
peneliti secara langsung dari sumber datanya. Data primer juga sering disebut data
asli atau data baru yang mempunyai sifat up to date. Sumber data yang didapatkan
dengan wawancara kepada karyawan Generasi Z di start-up PT Decaaindo Surya
Persada.
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2. Sumber Data Sekunder

Sumber data sekunder merupakan data yang diperoleh atau dikumpulkan
dari berbagai sumber yang telah ada. Contoh asal dari data sekunder adalah
dokumen internal, dokumentasi visual, literatur.

Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data
Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan sutau langkah awal dan utama dalam
pelaksanaan penelitian, karena tujuan dilaksanakannya penelitian adalah memperoleh
data. Dalam penelitian kualitatif, teknik pengumpulan data yang utama adalah dengan
observasi (observation), wawancara mendalam (in depth interview), dan studi
dokumentasi (written documents). Berikut ini uraian dari teknik pengumpulan data
tersebut:

a. Wawancara mendalam (indepth interview)

Menurut Sugiono (2022: 114) wawancara digunakan sebagai teknik mengumpulkan
data jika peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam.

b. Observasi (observation)

Observasi atau pengamatan merupakan metode pengumpulan data yang penting
atau esensial dalam pelenilian, terutama penelitian dengan pendekatan kualitatif
(Patton, 2002).

c. Studi dokumentasi (written documents)

Dokumentasi dilakukan untuk mengumpulkan data dan melakukan arsip dokumen,
atau foto kegiatan wawancara yang dapat berupa dokumen atau rekaman audio
selama proses penelitian berlangsung.

Metode Analisis Data

Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
model Miles dan Huberman. Kegiatan analisis data menurut Miles dan Huberman
(dalam Sugiono, 2022) yang dilakukan setelah data-data tersebut terkumpul, dengan
rincian sebagai berikut:

Pengumpulan
Data
[ Penyajian ]
v Da:a
Reduksi 1
Data -
t I Simpulan-Simpulan: J

1§ Penarikan/Verifikasi

Gambar 1.2 Proses Analisa Data
Sumber: Diadaptasi dari dglab.id, diakses pada 15 September 2025
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a. Data collection (pengumpulan data)

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan teknik wawancara, observasi,
dan dokumentasi, atau gabungan dari ketiganya (triangulasi). Tahapan ini
mencakup proses transkripsi wawancara, pemilihan Kkutipan penting, serta
pengelompokan data ke dalam tema-tema awal yang relevan dengan tujuan
penelitian.

b. Data reduction (reduksi data)

Kegiatan reduksi data adalah merangkum, memilih dan memilah hal-hal yang
pokok, memfokuskan pada hal yang penting, dicari tema dan polanya (Sugiono,
2022: 135).

c. Data display (penyajian data)

Data yang telah direduksi disusun dalam bentuk matriks tematik, tabel, narasi
deskriptif, atau kutipan langsung dari informan. Hal ini dilakukan untuk
memudahkan peneliti dalam menganalisis budaya kerja Gen Z di lingkungan kerja
startup decaa.id, muali dari melihat pola, hubungan antar tema, serta dinamika
makna yang muncul dari pengalaman informan.

d. Conclusion drawing/verification (penarikan kesimpulan)

Penarikan kesimpulan adalah hasil penelitian yang menjawab fokus penelitian
berdasarkan analisis data. Kesimpulan awal ditarik berdasarkan tema-tema yang
muncul dari proses analisis. Kesimpulan ini diporoleh dari hasil tes tulis,
wawancara, dan dokumentasi. Melalui pendekatan ini, makna subjektif dan
pengalaman hidup Gen Z dalam memaknai budaya kerja di decaa.id dapat
diungkap dengan lebih mendalam dan kontekstual.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis Data

Analisis data dilakukan berdasarkan hasil wawancara mendalam yang telah
dilakukan terhadap 9 (sembilan) informan yang seluruhnya merupakan karyawan
Generasi Z di lingkungan kerja start-up PT. Decaaindo Surya Persada (Decaa.id).
Analisis data dilakukan dengan menggunakan pendekatan analisis tematik. Proses
analisis meliputi tahapan reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Data
yang diperoleh melalui wawancara kemudian dikelompokkan ke dalam tiga tema besar
yang sesuai dengan fokus penelitian, yaitu:

a. Pemahaman Generasi Z terhadap elemen budaya kerja di Decaa.id.
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi Generasi Z terhadap budaya kerja.

c. Menyesuaikan nilai pribadi Generasi Z dengan nilai-nilai budaya organisasi.
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Proses Pengkodean Data

Pengkodean data dilakukan untuk memudahkan proses menganalisis oleh
subjek pada data penelitian berdasarkan, maka dibuatkan kode seperti berikut:

Tabel 1.3 Pengkodean Data
Potongan Pernyataan Kode Awal Subtema Tema Utama
Informan (Open Code)

“Jam kerja di Decaa fleksibell Fleksibilitas waktu | Fleksibilitas jam & | Elemen budaya
banget, tapi kadang jadi nggak kerja pola kerja kerja
ada batasnya.” (Informan 3T)

“Kalau punya ide langsung bisa Ide diterima, Budaya inovasi Elemen budaya
disampaikan, dan  kadang kebebasan kerja
langsung dicoba.” (Informan 5 berpendapat

DN)

‘Kita disini kayak teman aja, Hubungan egaliter Kolaborasi & Elemen
bukan bos-bawahan.” (Informan komunikasi terbuka| budayakerja
1W)

“Kadang weekend pun masih| Tuntutan lembur, | Work-life balance | Persepsi budaya
harus online kalau ada tekanan kerja
revisi.”(Informan 7S) waktu

‘Kalau ada yang nggak sesuai,| Adaptasi proaktif | Strategi adaptasi |Penyesuaian nilai
aku biasanya speak up dan pribadi
Tanya dulu.” (Informan 5 DN)

Sumber: Data primer,hasil wawancara dengan karyawan Decaa.id
(diolah oleh peneliti, 2025)

Tabel 1.3 menggambarkan contoh proses pengkodean data yang dilakukan oleh
peneliti untuk menelusuri pola makna dari pernyataan informan. Potongan data
wawancara diberi kode awal yang mencerminkan gagasan utama dari pernyataan
tersebut, kemudian dikelompokkan ke dalam subtema dan tema utama sesuai konteks
penelitian. Dari hasil pengkodean ini terlihat bahwa sebagian besar pernyataan
informan mengarah pada tema elemen budaya kerja, persepsi terhadap budaya kerja,
dan penyesuaian nilai pribadi. Proses ini menjadi dasar dalam pembentukan tema-
tema akhir yang dijabarkan lebih lanjut pada bagian hasil analisis dan pembahasan
penelitian.

Hasil Analisis
Tema 1: Elemen Budaya Kerja di Decaa.id

Tema ini menggambarkan bagaimana karyawan Generasi Z memahami dan
mengalami dan mengalami budaya kerja di Decaa.id. Hasil dari wawancara
menunjukkan bahwa mayoritas informan yang merupakan karyawan tergolong ke
dalam Generasi Z memahami budaya kerja di Decaa.id sebagai dinamis, fleksibel, dan
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berbasis kolaborasi. Karyawan merasa lingkungan kerja start-up memberikan ruang

bagi kreativitas dan ide baru, meskipun disertaii dengan tuntutan penyelesaian
pekerjaan yang tinggi.

Subtema 1.1 Fleksibilitas Jam dan Pola Kerja

Karyawan menilai bahwa Decaa.id memberikan fleksibilitas waktu yang tinggi,
namun fleksibilitas ini juga memunculkan potensi jam kerja tidak menentu.

‘Jam kerja fleksibel banget, tapi kadang jadi nggak ada batasnya, kalau
project padat bisa lembur malam.” (3T)

“Enaknya bias atur waktu sendiri, tapi kadang kerjaan nyambung sampai
weekend.” (7S)

Subtemal.2 Kolaborasi dan Komunikasi Terbuka

Hubungan antar karyawan bersifat egaliter, komunikasi berjalan dua arah tanpa
jarak yang kaku antara pimpinan dan staf.

“Kita disini lebih kayak teman, bukan atasan-bawahan.(1W)
“Kalau ada ide, bisa langsung dibahas di daily meeting.” (6Z)

Subtema 1.3 Budaya Inovasi dan Ruang lde

Decaa.id memberi kesempatan bagi karyawan muda untuk bereksperimen dan
mengembangkan ide baru.

“Atasan sering minta ide dari siapa pun, jadi semua bias
berkontribusi.” (5DN)

“ldeku soal fitur baru langsung dicoba, itu bikin semangat.” (9H)

Subtema 1.4 Orientasi Target dan Ritme Kerja Cepat

Decaa.id memiliki ritme kerja cepat dengan orientasi hasil tinggi.

“Kalau ada project, semua langsung gas. Target utama harus selesai
dulu.” (2F)

Subtema 1.5 Pemanfaatan Teknologi dan Digital Tools

Penggunaan teknologi menjadi bagian integral dari pekerjaan.
“Semuanya serba digital: absensi, project, laporan, semua online.” (4IN)

Berdasarkan hasil analisis tema 1 yaitu elemen budaya kerja di Decaa.id mulai
dari subtema 1.1 hingga subtema 1.5, dapat dikatakan bahwa pemahaman Generasi Z
terhadap budaya kerja start-up Decaa.id mencerminkan nilai-nilai khas organisasi
startup yaitu fleksibel, inovatif, kolaboratif, dan berorientasi pada hasil.

Tema 2: Faktor-faktor Pembentuk Persepsi terhadap Budaya Kerja

Tema ini mencakup faktor internal dan eksternal yang mempengaruhi persepsi
Gen Z terhadap budaya kerja Decaa.id. Analisis temuan dilapangan menunjukkan
adanya 5 (lima) faktor utama yang membentuk persepsi Generasi Z terhadap budaya
kerja di Decaa.id, diantaranya adalah (a) gaya kepemimpinan, (b) lingkungan kerja dan
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hubungan sosial, (c) penggunaan teknologi, (d) keseimbangan kerja dan kehidupan
pribadi (work life balance), dan (e) sistem penghargaan atau apresiasi.

Subtema 2.1 Gaya Kepemimpinan Terbuka dan Supportif

Para informan mengakui bahwa gaya kepemimpinan di Decaa.id cenderung
partisipatif dan terbuka, sehingga mendukung terciptanya suasana kerja yang egaliter
yaitu sikap atau paham yang menegaskan bahwa semua individu memiliki derajat, hak,
dan nilai yang sama, tanpa memandang perbedaan latar belakang, status, atau
jabatan. Namun, target proyek yang tinggi kadang menimbulkan tekanan bagi
karyawan. Dibuktikan dengan kutipan dari informan berikut:

“Leader disini enak, terbuka, tapi kalau sudah mendekati deadline bisa
tegas banget.” (62)

Subtema 2.2 Lingkungan Kerja dan Hubungan Sosial Positif

Hubungan antar pegawai dinilai harmonis dan informal, khas lingkungan startup
yang “tidak kaku”. Ditunjukkan dengan kutipan percakapan dari informan 1 berikut:

“Teman kerja saling bantu, saling ingetin, jadi gak kerasa kerja sendirian.”
(4IN)

Subtema 2.3 Teknoloqgi sebagai Faktor Efisiensi dan Ekspektasi

Pemanfaatan teknologi digital menjadi bagian penting dari rutinitas kerja, baik
untuk komunikasi maupun manajemen proyek. Dibuktikan dengan kutipan dari
informan berikut:

“Tools kayak Zoom, Google Meet dan Google Drive mempermudah kerja
bareng, semua bisa monitor progress.” (9H)

Subtema 2.4 Work Life Balance dan Tekanan Kerja

Meskipun perusahaan memberikan keleluasaan waktu,informan menyatakan
bahwa tuntutan target kadang membuat keseimbangan kehidupan pribadi sulit terjaga.

“Kadang kerjaan ngebut, jam istirahat jadi berkurang.(7S)

Subtema 2.5 Penghargaan dan Kepercayaan

Karyawan merasa apresiasi lebih banyak diberikan dalam bentuk pengakuan dan
kepercayaan, bukan hanya insentif finansial.

“Kalau kerja bagus biasanya dikasih tanggung jawab baru, bukan bonus
uang.” (81IM)

Berdasarkan hasil analisis tema 2 faktor-faktor pembentuk persepsi terhadap
budaya kerja mulai dari subtema 2.1 hingga subtema 2.5, persepsi Generasi Z
terhadap budaya kerja di Decaa.id terbentuk melalui interaksi antara nilai organisasi
fleksibilitas dan inovasi dengan pengalaman nyata di lapangan yang dituntut target
tinggi dan tuntutan waktu.
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Tema 3: Penyesuaian Nilai Pribadi dan Nilai Organisasi

Tema ini menjelaskan proses karyawan Generasi Z menyesuaikan nilai pribadi
mereka dengan nilai organisasi. Hasil penelitian menujukkan bahwa Generasi Z di
Decaa.id melakukan proses adaptasi nilai secara selektif. Karyawan Generasi Z
cenderung menyesuaikan diri dengan budaya organisasi yang inovatif dan kolaboratif,
namun tetap mempertahankan nilai-nilai pribadi seperti keseimbangan hidup dan
kebebasan berekspresi.

Subtema 3.1 Kesesuaian Nilai (value fit)

“Aku ngerasa cocok karena nilai inovasi dan kolaborasi di sini sesuai
banget sama karakternya anak muda.” (9H)

Subtema 3.2 Ketidaksesuaian Nilai (value misfit)

“Kadang ritme kerja yang cepat bikin susah jaga waktu pribadi.”(3T)

Subtema 3.3 Strategi Adaptasi dan Komunikasi

“Kalau ada yang nggak sesuai, biasanya aku speak up ke atasan,biar gak
salah paham.” (5DN)

Subtema 3.4 Dampak terhadap Engagement dan Retensi

“Karena suasananya nyaman, walau capek tetap betah.”(14)
“Kalau tekanan terus tinggi, mungkin banyak yang mikir buat pindah.” (17)

Berdasarkan hasil analisis tema 3 penyesuaian nilai pribadi dan nilai organisasi
mulai dari subtema 3.1 hingga subtema 3.4, secara keseluruhan, Generasi Z di
Decaa.id menunjukkan kemampuan adaptasi yang tinggi, namun tetap selektif dalam
menentukan nilai-nilai yang dianggap sesuai dengan identitas pribadi masing-masing.

Hasil Analisis
Berdasarkan hasil analisis tematik, diperoleh beberapa kesimpulan utama:

a. Budaya kerja start-up Decaa.id dipahami sebagai budaya kerja yang dinamis,
kolaboratif, fleksibel, inovatif, dan orientasi pada target.

b. Faktor pembentuk persepsi Generasi Z terhadap budaya kerja dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinan, lingkungan sosial positif, penggunaan teknologi digital, sistem
penghargaan, dan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi.

c. Terdapat partial fit antara nilai pribadi dan nilai organisasi, kesesuaian pada inovasi
dan kolaborasi, namun ketidaksesuaian pada ritme kerja yang cepat dan work life
balance.

d. Strategi adaptasi Generasi Z cenderung kearah proaktif dan komunikatif, sehingga
engagement tetap terjaga meskipun tekanan kerja tinggi.

e. Untuk memperkuat retensi, perusahaan perlu menyeimbangkan fleksibilitas dan
sistem penghargaan yang lebih konkret.

f. Proses penyesuaian nilai dilakukan melalui adaptasi perilaku, komunikasi terbuka
dan pembelajaran timbal balik antara individu dan organisasi.
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Frekuensi Kemunculan Tema Utama Penelitian

Ketidaksesuaian nilai pribadi-organisasi

Sistem penghargaan & kepercayaan

Gaya kepemimpinan terbuka

Work-life balance & beban kerja tinggi

Inovasi dan kesempatan belajar

Kolaborasi dan dukungan tim

Fleksibilitas dan otonomi kerja

0 2 4 6 8
Jumlah Informan yang Menyebut

Gambar 1.4 Grafik Frekuensi Kemunculan Tema Utama Penelitian
Sumber: hasil olahan berdasarkan dari hasil wawancara (2025)

Berdasarkan dari gambar 1.4. menunjukkan bahwa dari grafik terlihat bahwa
tema “fleksibilitas dan otonomi kerja” memiliki frekuensi tertinggi, muncul pada seluruh
informan (9 dari 9 orang). Hal ini menunjukkan bahwa fleksibilitas menjadi aspek yang
paling menonjol dan dianggap penting dalam budaya kerja PT Decaaindo Surya
Persada. Hasil ini menunjukan bahwa adanya kecocokan sebagian nilai (value fit)
antara Generasi Z dengan Budaya Organisasi PT Decaaindo Surya Persada, terutama
dalam aspek inovasi dan kolaborasi. Namun, masih terdapat potensi ketegangan nilai
pada aspek work life balance dan tekanan target kerja, dimana hal ini dapat menjadi
tantangan bagi manajemen dalam menjaga retensi dan motivasi karyawan.

Pembahasan
1. Elemen Budaya Kerja Decaa.id dalam Perspektif Karyawan Generasi Z

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja di PT Decaaindo Surya
Persada dipersepsikan oleh karyawan Generasi Z sebagai lingkungan yang
fleksibel, kolaboratif, inovatif, dan berbasis teknologi digital. Lingkungan ini
dianggap mampu mendorong kreativitas dan kebebasan dalam bekerja, serta
memberikan ruang bagi karyawan muda untuk bereksperimen dan mengemukakan
ide-ide baru.

Budaya kerja seperti ini mencerminkan karakteristik utama organisasi startup
yang bersifat adaptif terhadap perubahan. Berdasarkan kerangka Edgar H. Schein
(2010), elemen budaya kerja Decaa.id dapat dianalisis pada tiga tingkatan, yaitu:

a. Artefak, yang tampak melalui penggunaan teknologi digital dalam aktivitas kerja
harian, sistem komunikasi terbuka, dan desain ruang kerja yang fleksibel.

b. Nilai yang dianut, yaitu nilai kolaborasi, inovasi, dan kecepatan kerja yang
menjadi pedoman perilaku karyawan.
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c. Asumsi dasar, yaitu keyakinan bahwa keberhasilan kerja diukur dari

kemampuan untuk beradaptasi dan menghasilkan hasil cepat yang relevan
dengan kebutuhan pasar.

Dari ketiga lapisan tersebut, budaya kerja di Decaa.id terlihat menonjol pada
tingkatan artefak dalam aspek teknologi digital, fleksibilitas, serta ide kreatif dan
inovatif. Hal ini sesuai dengan karakteristik Generasi Z yang cenderung menyukai
tantangan, keberagaman, serta kesempatan untuk menunjukkan potensi diri.
Sebagaimana dikemukakan oleh Twenge (2019), generasi ini lebih memilih
lingkungan kerja yang menekankan kolaborasi, kebebasan berpendapat, dan
pemanfaatan teknologi.

Namun, fleksibilitas yang tinggi juga menimbulkan dilema tersendiri.
Beberapa informan mengungkapkan bahwa batas antara waktu kerja dan waktu
pribadi menjadi kabur, terutama saat menghadapi proyek dengan tenggat waktu
ketat. Kondisi ini menunjukkan adanya trade-off antara fleksibilitas dan
keseimbangan hidup, yang menjadi salah satu isu penting dalam budaya kerja
startup modern.

Faktor-faktor yang Membentuk Persepsi Generasi Z terhadap Budaya Kerja

Berdasarkan hasil wawancara, persepsi positif Generasi Z terhadap budaya
kerja di Decaa.id dibentuk oleh kombinasi faktor internal dan eksternal. Faktor
internal meliputi keinginan untuk belajar, rasa ingin berkembang, dan orientasi
terhadap pengalaman baru. Sedangkan faktor eksternal mencakup gaya
kepemimpinan, dukungan sosial dalam tim, teknologi kerja yang efisien, serta
system penghargaan berbasis kepercayaan.

Temuan ini dapat dijelaskan melalui kerangka Job Demands— Resources
Model (JD-R) yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti (2007). Dalam
konteks ini:

a. Job resources (sumber daya kerja) di Decaa.id meliputi dukungan rekan kerja,
gaya kepemimpinan yang terbuka, dan akses teknologi yang memadai. Sumber
daya ini berperan penting dalam meningkatkan motivasi dan keterlibatan kerja
(engagement).

b. Job demands (tuntutan kerja) yang tinggi, seperti beban kerja berlebih dan
tenggat waktu singkat, dapat memicu stres apabila tidak diimbangi oleh sumber
daya yang cukup.

Kepemimpinan terbuka yang diterapkan di Decaa.id turut memperkuat rasa
kepercayaan antar anggota tim. Hal ini sejalan dengan teori Social Exchange
(Blau,1964), yang menyatakan bahwa hubungan kerja didasari oleh timbal balik
sosial antara karyawan dan organisasi. Ketika organisasi memberikan
kepercayaan, penghargaan, dan dukungan, maka karyawan akan membalasnya
dengan loyalitas dan keterlibatan kerja yang lebih tinggi.

Namun, terdapat beberapa kendala yang muncul. Beberapa informan
menyatakan bahwa komunikasi antar divisi belum optimal dan sistem penghargaan
formal masih terbatas pada pengakuan non- material. Artinya, meskipun ada rasa
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percaya dan kesempatan berinovasi, kebutuhan akan pengakuan formal dan
kejelasan jenjang karier masih belum terpenuhi secara menyeluruh.

Temuan ini menegaskan bahwa persepsi positif Generasi Z terhadap budaya
kerja startup tidak hanya dibentuk oleh nilai-nilai ideal seperti fleksibilitas dan
inovasi, tetapi juga oleh faktor struktural organisasi yang mendukung kesejahteraan
dan kepastian kerja.

Penyesuaian Nilai Pribadi Generasi Z dengan Nilai-nilai Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat kesesuaian sebagian nilai
(partial fit) antara nilai pribadi Generasi Z dan nilai organisasi Decaa.id. Karyawan
merasa cocok dengan nilai inovasi, kolaborasi, dan pembelajaran berkelanjutan
yang dijunjung perusahaan. Namun,terdapat perbedaan persepsi terkait ritme kerja
yang cepat dan keseimbangan antara tuntutan profesional dan kebutuhan pribadi.

Temuan ini dapat dijelaskan dengan teori Person—Organization Fit (P-O Fit)
dari Kristof (1996) yang menyatakan bahwa kesesuaian antara nilai individu dan
nilai organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, keterikatan, dan niat
bertahan. Dalam konteks Decaa.id, fit muncul pada aspek nilai inovasi dan
kolaborasi, sedangkan misfit terlihat pada aspek Kkestabilan kerja dan
keseimbangan waktu.

Selain itu, teori dua faktor Herzberg (1959) membantu menjelaskan dinamika
kepuasan kerja Generasi Z. Faktor motivator seperti pengakuan, tanggung jawab,
dan peluang berkembang telah terpenuhi di Decaa.id, namun faktor higienis seperti
kebijakan jam kerja dan kompensasi masih perlu ditingkatkan. Ketidakseimbangan
antara keduanya dapat menjelaskan mengapa sebagian karyawan merasa puas
secara profesional, tetapi tetap mengalami tekanan dari segi kesejahteraan pribadi.

Karyawan Generasi Z di Decaa.id mengembangkan berbagai strategi
adaptasi untuk menghadapi ketidaksesuaian nilai, seperti mengkomunikasikan
beban kerja, mencari dukungan tim, serta memanfaatkan fleksibilitas untuk
menyesuaikan ritme kerja pribadi. Strategi ini menunjukkan adanya kemampuan
adaptif dan resiliensi yang tinggi, sekaligus memperlihatkan kebutuhan mereka
terhadap sistem dukungan yang lebih formal dari organisasi.

Model Konseptual Hubungan Antar Tema

Integrasi hasil temuan menunjukkan bahwa budaya kerja, persepsi individu,
dan penyesuaian nilai pribadi saling berinteraksi membentuk pengalaman kerja
Generasi Z di Decaa.id. Pola hubungan tersebut dapat diringkas dalam model
konseptual berikut:

a. Elemen budaya kerja (fleksibilitas, kolaborasi, inovasi, dan teknologi) berperan
sebagai konteks utama tempat individu berinteraksi.

b. Faktor pembentuk persepsi (kepemimpinan, dukungan sosial, penghargaan,
dan workload) berfungsi sebagai penghubung antara nilai organisasi dan
pengalaman individu.
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c. Penyesuaian nilai pribadi menentukan apakah individu akan mengalami
keterlibatan kerja (engagement) atau justru ketegangan nilai (misfit).

d. Hasil akhir dari proses ini adalah keseimbangan antara kepuasan,
produktivitas, dan niat bertahan di organisasi.

Model ini mendukung pandangan bahwa keberhasilan organisasi dalam
mengelola Generasi Z tidak hanya bergantung pada budaya kerja yang inovatif,
tetapi juga pada kemampuan organisasi menyeimbangkan tuntutan kerja dengan
dukungan yang memadai.

Implikasi Pembahasan
Berdasarkan hasil analisis dan integrasi teori, dapat disimpulkan bahwa:

a. Decaa.id telah membangun budaya kerja yang relevan dengan karakteristik
Generasi Z, namun perlu memastikan keseimbangan antara fleksibilitas dan
kestabilan kerja.

b. Organisasi perlu memperkuat sistem penghargaan dan komunikasi lintas divisi
untuk mengurangi potensi ketidaksesuaian nilai.

c. Kepemimpinan terbuka dan dukungan tim terbukti menjadi sumber daya kunci
dalam meningkatkan keterlibatan kerja dan kepuasan karyawan.

d. Kesejahteraan kerja (well-being) harus menjadi fokus kebijakan SDM selanjutnya
agar inovasi dan produktivitas dapat terjaga secara berkelanjutan.

Dengan demikian, pembahasan ini menunjukkan bahwa budaya kerja Decaa.id
mencerminkan dinamika khas organisasi startup yang diisi oleh generasi muda, di
mana keberhasilan organisasi bergantung pada kemampuan menyeimbangkan
kebebasan dan tanggung jawab, inovasi dan stabilitas, serta ekspektasi pribadi dan
nilai organisasi.

SIMPULAN DAN SARAN

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis tematik terhadap sembilan informan
yang merupakan karyawan Generasi Z di PT Decaaindo Surya Persada (Decaa.id),
maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Pemahaman Generasi Z mengenai elemen-elemen budaya kerja start-up di
Decaa.id.

Generasi Z di Decaa.id memahami budaya kerja start-up sebagai lingkungan kerja
yang fleksibel, terbuka, dan kolaboratif. Mereka menilai bahwa budaya kerja di
Decaa.id memberikan ruang kebebasan dalam mengatur waktu kerja, kesempatan
menyampaikan ide secara langsung, dan adanya hubungan egaliter antara
pimpinan dengan karyawan. Elemen-elemen seperti fleksibilitas jam Kkerja,
kolaborasi, inovasi, serta penggunaan teknologi menjadi ciri utama yang paling
menonjol dalam persepsi mereka terhadap budaya kerja start-up.
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Faktor-faktor yang memengaruhi persepsi Generasi Z terhadap budaya kerja di
Decaa.id

Persepsi Generasi Z terhadap budaya kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor
utama, yaitu gaya kepemimpinan yang terbuka, lingkungan kerja yang berbasis
kolaborasi, serta penggunaan teknologi digital dalam setiap aktivitas kerja. Selain
itu, faktor pengalaman kerja sebelumnya dan nilai-nilai pribadi yang dimiliki juga
berpengaruh terhadap cara mereka menilai budaya organisasi. Namun, sebagian
karyawan juga mengungkapkan bahwa tekanan waktu dan ketidakjelasan batas
antara jam kerja dan waktu pribadi dapat memengaruhi persepsi mereka terhadap
keseimbangan kerja (work-life balance). Proses penyesuaian nilai pribadi Generasi
Z dengan nilai-nilai budaya organisasi di Decaa.id Generasi Z menunjukkan
kemampuan adaptasi yang tinggi dalam menyesuaikan diri dengan nilai-nilai
budaya organisasi. Proses penyesuaian ini dilakukan melalui komunikasi terbuka,
kerjasama tim, dan pembelajaran aktif terhadap budaya kerja yang berlaku di
lingkungan start-up. Meskipun demikian, masih terdapat dinamika pada aspek
penyesuaian terhadap ritme kerja cepat dan sistem penghargaan non finansial,
yang menjadi tantangan bagi sebagian karyawan untuk menyeimbangkan
ekspektasi pribadi dengan tuntutan organisasi.

SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas, maka saran yang dapat

diberikan adalah sebagai berikut:

1.
2.

Penguatan pemahaman budaya kerja start-up

Manajemen Decaa.id disarankan untuk memperkuat sosialisasi dan komunikasi
mengenai nilai-nilai inti budaya organisasi secara berkelanjutan. Kegiatan seperti
sharing session, internal talk, atau culture week dapat digunakan untuk
memperdalam pemahaman karyawan, khususnya Generasi Z, terhadap visi dan
nilai perusahaan. Langkah ini diharapkan mampu menumbuhkan rasa memiliki
serta meningkatkan keselarasan antara tujuan individu dan organisasi.

Optimalisasi faktor-faktor pembentuk persepsi budaya kerja Perusahaan
diharapkan mampu menciptakan keseimbangan antara fleksibilitas kerja dan
kejelasan struktur operasional. Kebijakan kerja fleksibel sebaiknya diiringi dengan
pedoman waktu dan mekanisme komunikasi yang jelas untuk meminimalkan
potensi role ambiguity. Selain itu, sistem penghargaan berbasis kinerja dan
pengakuan nonfinansial perlu diperkuat guna menumbuhkan motivasi intrinsik
karyawan Generasi Z.

Fasilitasi proses penyesuaian nilai pribadi dengan budaya organisasi Manajemen
perlu menyediakan program pendampingan (mentoring program) dan pelatihan
adaptasi budaya bagi karyawan baru agar proses internalisasi nilai dapat
berlangsung lebih cepat dan efektif.

Evaluasi berkala terhadap praktik manajemen sumber daya manusia juga
diperlukan untuk memastikan bahwa nilai-nilai organisasi tetap relevan dengan

s
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karakteristik generasi muda yang adaptif dan berorientasi pada makna kerja
(meaningful work).
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