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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh budaya organisasi tipe klan dan adhokrasi terhadap
komitmen karyawan Generasi Z di PT Ebiz Prima Nusa, startup edutech di Kota Bandung, Indonesia.
Pendekatan kuantitatif digunakan dengan teknik sensus, melibatkan seluruh populasi sebanyak 50
responden, terdiri atas karyawan dan peserta magang Generasi Z. Data primer dikumpulkan melalui
wawancara dan kuesioner, kemudian dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) melalui perangkat lunak SmartPLS versi 4.1.1.2. Hasil analisis outer
model menunjukkan seluruh indikator memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Analisis inner model
menghasilkan nilai R-square sebesar 0,540, mengindikasikan budaya klan dan adhokrasi secara
bersama-sama berkontribusi terhadap 54% variasi komitmen organisasi. Pengujian hipotesis
menunjukkan bahwa budaya klan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi dengan koefisien 0,400 (p-value = 0,026), sedangkan budaya adhokrasi juga memberikan
pengaruh positif dan signifikan dengan koefisien 0,366 (p-value = 0,034). Temuan ini memperkuat bukti
bahwa budaya kekeluargaan dan inovatif berperan penting dalam meningkatkan komitmen karyawan
Generasi Z di lingkungan startup. Penelitian ini memberikan implikasi strategis bagi perusahaan sebagai
acuan merancang budaya kerja yang relevan dengan karakteristik generasi masa kini, sekaligus
memperkaya literatur terkait manajemen sumber daya manusia di era dominasi Generasi Z.
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Abstract

This study aims to analyze the influence of clan and adhocracy culture on the commitment of Generation
Z employees at PT Ebiz Prima Nusa, an edutech startup in Bandung City, Indonesia. A quantitative
approach was used with a census technique, involving the entire population of 50 respondents,
consisting of Generation Z employees and interns. Primary data were collected through interviews and
guestionnaires, then analyzed using the Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) method through SmartPLS software version 4.1.1.2. The results of the outer model analysis
showed that all indicators met the validity and reliability criteria. The inner model analysis produced
an R-square value of 0.540, indicating that clan and adhocracy cultures together contributed to 54% of
the variation in organizational commitment. Hypothesis testing showed that clan culture had a positive
and significant influence on organizational commitment with a coefficient of 0.400 (p-value = 0.026),
while adhocracy culture also had a positive and significant influence with a coefficient of 0.366 (p-value
= 0.034). These findings strengthen the evidence that family and innovative cultures play an important
role in increasing the commitment of Generation Z employees in a startup environment. This study
provides strategic implications for companies as a reference for designing a work culture that is relevant
to the characteristics of the current generation, while enriching the literature related to human resource
management in the era of Generation Z dominance.

Keywords: Organizational Culture; Clan Culture; Adhocracy Culture; Organizational Commitment;
Generation Z.
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PENDAHULUAN

Persaingan bisnis modern kian ketat, terutama di sektor startup yang tumbuh pesat dan menuntut
inovasi terus menerus. Didukung perkembangan ekonomi digital, Indonesia dijuluki “The New Tiger of
Southeast Asia” (Natanson, 2019), dengan 2.562 startup per Januari 2024, menempatkan Indonesia
sebagai negara dengan startup terbesar di Asia Tenggara, kedua di Asia, dan keenam di dunia (Annur,
2024). Startup sebagai perusahaan rintisan berbasis teknologi dan berusia di bawah 10 tahun
menghadapi persaingan tinggi dengan tingkat kegagalan mencapai 90% pada 2024 (Howarth, 2025).
Artinya, keberhasilan tidak cukup hanya mengandalkan produk, tapi juga ditentukan oleh kemampuan
organisasi beradaptasi dan strategi Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkelanjutan.

Adaptasi dan pengelolaan SDM merupakan faktor keberhasilan organisasi. SDM tidak hanya
berperan sebagai aset, tetapi juga sebagai penggerak utama dalam mencapai tujuan strategis perusahaan.
Sektor Educational Technology (Edutech) yang memanfaatkan teknologi dalam pendidikan
menunjukkan pertumbuhan signifikan. Data menunjukkan jumlah startup edutech meningkat dari 210
perusahaan pada 2021 menjadi 342 perusahaan pada 2022. Persaingan yang semakin ketat di industri
ini menuntut pengelolaan SDM yang lebih efektif, namun banyak startup menghadapi tantangan
rendahnya komitmen karyawan (Saruksuk et al., 2022).

Upaya mengatasi tantangan di sektor edutech, PT Ebiz Prima Nusa mengadopsi dua budaya
organisasi, yaitu clan culture dan adhocracy culture. Menurut Cameron & Quinn (2011), clan culture
fokus pada kekeluargaan dan pengembangan individu, sementara adhocracy culture menekankan
inovasi dan pengambilan risiko untuk menciptakan keunggulan kompetitif. Kedua budaya ini
diharapkan dapat meningkatkan komitmen karyawan dan mendukung pertumbuhan perusahaan di
tengah persaingan ketat.

Membangun budaya organisasi yang selaras dengan preferensi generasi karyawan, khususnya
Generasi Z, menjadi tantangan bagi perusahaan ini. Generasi Z, yang diperkirakan mendominasi 30%
tenaga kerja dunia pada 2030, mengutamakan lingkungan kerja yang fleksibel, inklusif, kolaboratif, dan
mendukung pengembangan diri (Hanifah & Wardono, 2020; Moeins et al., 2024; Fajriyanti et al., 2023).
Tren Kkerja fleksibel memberi peluang bagi Generasi Z untuk membentuk budaya kerja masa depan,
sementara perusahaan yang gagal beradaptasi berisiko kehilangan loyalitas karyawan (Moeins et al.,
2024). Hal ini menegaskan pentingnya bagi perusahaan untuk menciptakan budaya organisasi yang
adaptif terhadap dinamika keberlanjutan dan sejalan dengan visi strategis.

PT Ebiz Prima Nusa, dengan 92,59% karyawan dari Generasi Z, menerapkan clan culture dan
adhocracy culture melalui program yang mempererat hubungan antar karyawan, mendorong
pengembangan keterampilan, serta menciptakan lingkungan kerja yang inovatif. Namun, tantangan
muncul terkait kejelasan jenjang karier, karena perusahaan belum memiliki struktur jenjang karier yang
jelas. Studi Alpha JWC Ventures dalam (Tammi et al., 2024) menunjukkan 91% karyawan startup siap
pindah perusahaan yang dipengaruhi oleh faktor kompensasi, visi perusahaan, dan peluang
pengembangan karier.

Penelitian Tammi et al. (2024) menunjukkan bahwa pengembangan karier berperan penting
dalam meningkatkan retensi karyawan, terutama bagi Generasi Z yang menuntut jenjang karier yang
jelas dan peluang pengembangan diri. Tanpa prospek karier yang pasti, loyalitas cenderung menurun.
PT Ebiz Prima Nusa, sebagai startup dengan struktur organisasi yang ramping menghadapi tantangan
dalam menyediakan jalur karier yang sistematis. Ketidakpastian ini berpotensi melemahkan komitmen
karyawan. Sebagai alternatif, perusahaan perlu membangun budaya organisasi yang relevan dengan
karakteristik generasi muda agar tetap mampu mendorong loyalitas meski tanpa struktur karier yang
formal.

Penelitian ini mengkaji pengaruh dari budaya organisasi tipe klan dan adhokrasi terhadap
komitmen karyawan Generasi Z di PT Ebiz Prima Nusa. Topik ini penting karena Generasi Z diprediksi
akan mendominasi dunia kerja, termasuk di lingkungan startup. Di sisi lain, kajian yang secara khusus
membahas hubungan antara budaya organisasi tipe klan dan adhokrasi dengan komitmen Generasi Z
dalam konteks startup masih terbatas. Kondisi ini menunjukkan adanya celah penelitian yang
menciptakan peluang untuk dieksplorasi secara lebih mendalam. Hasil penelitian diharapkan bisa
menjadi masukan strategis bagi perusahaan dalam merancang budaya kerja yang lebih relevan dan
efektif, sekaligus memperkaya literatur dalam ranah pengelolaan sumber daya manusia.

Budaya klan ialah tipe budaya organisasi dalam kerangka Competing Values Framework (CVF)
yang dicetuskan oleh (Cameron & Quinn, 2011). Budaya ini menyerupai keluarga besar yang
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menekankan kerja sama, kebersamaan, loyalitas, serta partisipasi aktif anggota dalam pengambilan
keputusan. Pemimpin berperan sebagai pembimbing, sementara hubungan antar individu lebih
diutamakan dibanding aturan formal. Leal-Rodriguez et al. (2015) menambahkan bahwa budaya klan
bersifat fleksibel dan terdesentralisasi, mendorong pemberdayaan dan kontrol diri karyawan. Fokus
utamanya pada kesejahteraan SDM dan moral organisasi.

Menurut Mikusova et al. (2023) budaya ini berbasis tim dan nilai bersama, dengan suasana kerja
yang hangat dan komitmen tinggi. Kerja sama tim, partisipasi aktif, dan kesepakatan bersama menjadi
pilar utamanya. Secara keseluruhan, budaya klan menekankan hubungan kekeluargaan, kesejahteraan
karyawan, dan kolaborasi dalam lingkungan kerja yang fleksibel dan suportif (Cameron & Quinn, 2011;
Leal-Rodriguez et al., 2015; MikusSova et al., 2023). Budaya klan dianggap ideal bagi organisasi yang
menjadikan pengembangan SDM sebagai aset utama, karena dalam jangka panjang, budaya ini dapat
membangun loyalitas tinggi, menciptakan lingkungan kerja yang ramah, dan mendorong kesuksesan
melalui sinergi antar individu (Cameron & Quinn, 2011).

Ciri khas budaya ini meliputi hubungan kekeluargaan yang erat, kepemimpinan yang
membimbing, perhatian besar terhadap pelatihan dan kesejahteraan karyawan, serta kerja sama tim yang
solid, dengan keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan. Selain itu, budaya klan juga didasari
pada keyakinan bahwa keterlibatan tim sangat penting untuk mengatasi tantangan organisasi, fokus pada
hubungan jangka panjang dengan pelanggan, serta membangun suasana lingkungan kerja yang
memperhatikan kesejahteraan emosional dan profesional karyawan.

Budaya adhokrasi menurut Cameron & Quinn (2011) ialah budaya yang tumbuh dalam
lingkungan dinamis dan selalu berubah dengan fokus pada inovasi, kreativitas, dan keberanian
mengambil risiko. Organisasi yang menerapkan budaya ini cenderung berorientasi pada masa depan dan
mendorong semangat kewirausahaan di semua tingkat anggota. Leal-Rodriguez et al. (2015)
menambahkan bahwa budaya adhokrasi bersifat kreatif, dinamis, dan adaptif, mengutamakan efisiensi
sekaligus fokus pada inovasi dan pengembangan sumber daya baru. Hal ini memungkinkan organisasi
untuk merespons perubahan secara cepat dan mengambil risiko besar yang berdampak positif terhadap
inovasi dan pembelajaran organisasi.

Mikusova et al. (2023) menggambarkan budaya ini sebagai lingkungan yang dinamis dan kreatif
dengan karyawan didorong untuk berani mengambil risiko, sementara manajer berperan sebagai
visioner yang mendorong inovasi dan eksperimen. Budaya adhokrasi ditandai oleh adaptasi tinggi dan
struktur fleksibel, dapat merespons cepat terhadap perubahan lingkungan dengan pembentukan tim
sesuai kebutuhan proyek. Budaya ini umum di industri inovatif seperti perangkat lunak, kedirgantaraan,
dan konsultasi (Cameron & Quinn, 2011).

Secara keseluruhan, budaya adhokrasi menekankan inovasi, kewirausahaan, dan adaptasi
terhadap perubahan serta mendorong kreativitas, pengambilan risiko, dan pengembangan produk baru,
dengan manajer berperan sebagai visioner yang memprioritaskan efisiensi dan pertumbuhan (Cameron
& Quinn, 2011; Leal-Rodriguez et al., 2015; MikuSova et al., 2023).

Komitmen organisasi merujuk pada konsep psikologis yang menggambarkan perasaan dan
keyakinan karyawan terhadap hubungannya dengan organisasi yang dapat meningkatkan kinerja dan
loyalitas (Meyer & Allen, 1991). Menurut Robbins & Judge (2013), komitmen organisasi mencakup
identifikasi karyawan dengan tujuan dan nilai organisasi yang memengaruhi ketahanan terhadap tekanan
pekerjaan. Fajriyanti et al. (2023) menambahkan bahwa komitmen tinggi mendorong dedikasi dan
motivasi karyawan untuk bekerja optimal demi mencapai tujuan organisasi. Komitmen organisasi
mencerminkan hubungan psikologis karyawan dengan organisasi yang mendorong dedikasi, tanggung
jawab, dan kontribusi untuk mencapai tujuan organisasi (Fajriyanti et al., 2023; Meyer & Allen, 1991;
Robbins & Judge, 2013).

Komitmen organisasi mencerminkan loyalitas individu terhadap organisasi yang terlihat melalui
partisipasi aktif, kepatuhan, dan keinginan untuk bertahan dalam organisasi. Komitmen organisasi
terbagi menjadi tiga komponen utama, meliputi affective commitment (keinginan tetap bertahan karena
pengalaman positif), continuance commitment (kebutuhan bertahan karena pertimbangan biaya yang
ditanggung jika keluar), dan normative commitment (kewajiban moral untuk tetap setia) (Meyer &
Allen, 1991). Ketiga komponen ini saling mendukung dalam menentukan tingkat komitmen karyawan
dan memengaruhi perilaku karyawan di tempat kerja.

Komitmen organisasi terdiri dari enam aspek utama, yaitu identifikasi organisasi, kesediaan
untuk melakukan pekerjaan tambahan, loyalitas, semangat Kerja, internalisasi, dan penerimaan nilai-
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nilai organisasi (Bokhari et al., 2024). Hal ini memotivasi karyawan untuk menyelaraskan tujuan pribadi
dengan tujuan organisasi, memberikan ide, dan menunjukkan sikap positif (Ependi & Sudirman, 2021).

Hipotesis

Budaya klan yang menekankan kebersamaan dan kekeluargaan terbukti berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Menurut Wijaya & Kurniawan (2023), budaya klan meningkatkan
keterikatan kerja yang mendorong komitmen organisasi melalui kepemilikan psikologis. (Nurlina et al.,
2024) menemukan bahwa budaya klan berkorelasi positif dengan kepuasan kerja, yang berkontribusi
pada komitmen organisasi. Penelitian oleh Febriyanti & Qomariyah (2023) menunjukkan bahwa budaya
organisasi di startup memperkuat komitmen karyawan melalui rasa stabilitas dan rasa memiliki. Bokhari
etal. (2021) dan Rofiq et al. (2023) juga menegaskan pentingnya budaya kerja yang tertanam kuat dalam
organisasi akan meningkatkan komitmen, inovasi, dan efektivitas organisasi. Berdasarkan landasan
teoritis dan hasil penelitian sebelumnya, diajukan hipotesis:
H1: Clan culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment.

Budaya adhokrasi dicirikan oleh fleksibilitas, inovasi, dan keberanian mengambil risiko untuk
mendorong pertumbuhan organisasi. Menurut Baldonado (2018), budaya ini relevan dengan Generasi Z
yang menghargai pengakuan, peluang berkembang, dan lingkungan kerja yang menstimulasi
pertumbuhan pribadi. Penelitian oleh Bokhari et al. (2021) menemukan bahwa budaya organisasi yang
mendorong inovasi dan fleksibilitas dapat meningkatkan komitmen karyawan, khususnya di startup.
Leal-Rodriguez et al. (2015) juga menegaskan bahwa budaya adhokrasi mendorong kapabilitas inovasi
perusahaan. Selain itu, Sanchez-Baez et al. (2020) menyimpulkan bahwa budaya adhokrasi
meningkatkan inovasi produk, organisasi, dan pemasaran, penting untuk menarik serta mempertahankan
talenta muda. Penelitian oleh Gaan & Sahoo (2023) menunjukkan bahwa budaya adhokrasi memperkuat
hubungan antara mindfulness individu dan kinerja tim, terutama dalam kerja jarak jauh. Berdasarkan
landasan teoritis dan temuan penelitian sebelumnya, diajukan hipotesis:

H2: Adhocracy culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment.

Kerangka Berpikir

Clan Culture

(x1) H1

Organizational
Commitment (Y)

\/

Adhocracy Culture

Gambar 1. Desain Penelitian
Sumber: Data Diolah (2025)

Penelitian melibatkan dua variabel independen, clan culture (X1) dan adhocracy culture (X2),
berperan dalam memengaruhi organizational commitment (YY) sebagai variabel dependen. Kedua
variabel independen tersebut diharapkan dapat memberikan dampak terhadap komitmen organisasi.
Hubungan antar variabel ini dianalisis untuk meneliti pengaruh budaya klan dan adhokrasi terhadap
tingkat komitmen organisasi.

METODE

Pendekatan kuantitatif digunakan untuk menilai keterkaitan antar variabel secara objektif
(Chaniago et al., 2023). Objek penelitian mencakup clan culture dan adhocracy culture yang diduga
berpengaruh terhadap organizational commitment, dengan subjek karyawan dan peserta magang
Generasi Z (lahir 1997-2012) di PT Ebiz Prima Nusa. Populasi berjumlah 50 orang dan seluruhnya
dijadikan responden dengan metode sensus. Data primer didapatkan melalui wawancara dan penyebaran
kuesioner menggunakan Google Form, serta data sekunder dari literatur terkait. Instrumen penelitian
berupa kuesioner diadaptasi dari studi terdahulu yang terdiri atas 16 item pertanyaan, telah divalidasi
dan diuji reliabilitasnya. Skala Likert 1-5 digunakan untuk pengukuran. Analisis data menggunakan
pendekatan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dan diolah melalui
SmartPLS versi 4.1.1.2. Proses ini melalui dua tahap, yaitu outer model untuk menguji validitas dengan
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menilai sejauh mana item kuesioner akurat mengukur variabel dimaksud dan reliabilitas untuk
memastikan konsistensi jawaban responden pada pengukuran berulang, dan inner model untuk menguji
keterkaitan antar variabel laten serta uji hipotesis dengan bootstrapping.

HASIL dan PEMBAHASAN
Hasil
Karakteristik Responden

Penelitian melibatkan 50 responden termasuk karyawan dan peserta magang Generasi Z di PT
Ebiz Prima Nusa. Karakteristik responden mencakup jenis kelamin, tahun lahir, status kepegawaian, dan
lama bekerja. Mayoritas responden adalah perempuan (64%), lahir pada tahun 2003 (30%), berstatus
magang (68%), dan memiliki lama bekerja kurang dari 6 bulan (54%) berikut disajikan data lebih rinci:

Tabel 1. Karakteristik Responden

Keterangan Demografi Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 32 64%
Perempuan 18 36%
Tahun Kelahiran 1998 1 2%
1999 4 8%
2000 3 6%
2001 13 26%
2002 9 18%
2003 15 30%
2004 4 8%
2005 1 2%
Status Kepegawaian Karyawan 16 68%
Magang 34 32%
Lama Bekerja < 6 bulan 27 54%
> 6 bulan — < 1 tahun 10 20%
> 1 tahun — <2 tahun 7 14%
> 2 tahun 6 12%

Sumber: Data Diolah (2025)

Analisis Pengukuran Model PLS (Outer Model)
Model variabel laten dalam penelitian ini menggambarkan keterkaitan antar variabel yang diuji.

CcC1
cc2

e oct

CCc4
Clan Culture 0oc2

CC5 ocs

OC4
AC1

Organizational Commitment ocs
AC2
OCé
AC3

AC4

Adhocracy Culture

ACS

Gambar 2. Model Latent Variabel Penelitian
Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)
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Hasil Uji Convergent Validity
Tabel 2. Hasil Outer Loading Uji Convergent Validity Tahap 1

Instrumen Adhocracy Culture Clan Culture  Organizational Commitment Ket.
AC1 0.808 Valid
AC2 0.733 Valid
AC3 0.718 Valid
AC4 0.746 Valid
AC5 0.717 Valid
Cc1 0.740 Valid
CC2 0.821 Valid
Cc3 0.497 Unvalid
CC4 0.793 Valid
CC5 0.656 Unvalid
0OC1 0.809 Valid
0C2 0.701 Valid
0C3 0.766 Valid
0cC4 0.678 Unvalid
0OC5 0.591 Unvalid
0C6 0.521 Unvalid

Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)

Tabel 2 di atas menunjukkan pengujian tahap pertama, dua indikator pada clan culture dan tiga
indikator organizational commitment tidak memenuhi kriteria validitas karena memiliki loading factor

<0,70.
Tabel 3. Hasil Outer Loading Uji Convergent Validity Tahap 2
Instrumen Adhocracy Culture Clan Culture  Organizational Commitment Ket.
AC1 0.793 Valid
AC2 0.731 Valid
AC3 0.718 Valid
AC4 0.766 Valid
AC5 0.715 Valid
CC1 0.804 Valid
Ccc2 0.840 Valid
Cc4 0.802 Valid
OC1 0.864 Valid
0oC2 0.809 Valid
0C3 0.718 Valid

Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)

Setelah penghapusan, pengujian ulang yang disajikan pada Tabel 3 menunjukkan semua
indikator tersisa valid dengan loading factor > 0,70 (Hair et al., 2021; Hamid & Anwar, 2019; Savitri et

al., 2021).
Tabel 4. Hasil AVE Uji Convergent Validity
Variabel Average Variance Extracted (AVE) Ket.
Adhocracy Culture 0.555 Valid
Clan Culture 0.665 Valid
Organizational Commitment 0.639 Valid

Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)
Hasil menunjukkan nilai AVE untuk adhocracy culture (0,555), clan culture (0

,665), dan

organizational commitment (0,764) semuanya > 0,50, sehingga seluruh variabel dinyatakan valid (Hair

et al., 2021 dan Savitri et al., 2021).

Hasil Uji Discriminant Validity
Tabel 5. Hasil Cross Loading Uji Discriminant Validity

Instrumen Adhocracy Culture Clan Culture  Organizational Commitment Ket.
AC1 0.793 0.739 0.484 Valid
AC2 0.731 0.592 0.520 Valid
AC3 0.718 0.625 0.423 Valid
AC4 0.766 0.618 0.533 Valid
AC5 0.715 0.558 0.611 Valid
cc1 0.608 0.804 0.506 Valid
http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/DRB/index Copyright © pada Penulis M
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Instrumen Adhocracy Culture Clan Culture  Organizational Commitment Ket.
Cc2 0.736 0.840 0.611 Valid
CC4 0.693 0.802 0.602 Valid
Ooc1 0.622 0.673 0.864 Valid
0oc2 0.594 0.557 0.809 Valid
0C3 0.444 0.434 0.718 Valid

Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)
Hasil menunjukkan bahwa nilai cross loading setiap indikator lebih tinggi terhadap konstruk
yang diukurnya dibandingkan konstruk lain. Dapat disimpulkan, seluruh indikator memenuhi kriteria
validitas diskriminan dan model mampu membedakan masing-masing konstruk secara jelas.

Hasil Construct Reliability
Tabel 6. Nilai Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s alpha Ket.
Adhocracy Culture 0.801 Reliable
Clan Culture 0.749 Reliable
Organizational Commitment 0.718 Reliable

Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)

Berdasarkan tabel, nilai Cronbach’s Alpha untuk adhocracy culture (0,801), clan culture
(0,749), dan organizational commitment (0,718) seluruhnya > 0,70 menunjukkan konsistensi internal
yang baik (Savitri et al., 2021).

Tabel 7. Nilai Composite Reliability

Variabel Composite reliability (rho_c) Ket.
Adhocracy Culture 0.862 Reliabel
Clan Culture 0.856 Reliabel
Organizational Commitment 0.841 Reliabel

Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)
Tabel 7 di atas menunjukkan hasil pengujian yang masing-masing memiliki nilai sebesar 0,862,
0,856, dan 0,841 juga memenuhi kriteria > 0,70. Oleh karena itu, seluruh variabel konstruk pada
penelitian ini terbukti reliabel (Savitri et al., 2021).

Analisis Model Struktural (Inner Model)
Hasil R-Square
Tabel 8. Hasil Uji R-square
Variabel Dependen R-square R-square adjusted
Organizational Commitment 0.540 0.520
Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)

Hasil uji R-square menunjukkan clan culture dan adhocracy culture secara bersama-sama
mampu menjelaskan 54% variasi pada organizational commitment, termasuk kategori prediktif moderat
(Hair et al., 2021 dan Savitri et al., 2021). Nilai adjusted R-square sebesar 0,520 menunjukkan bahwa

model ini memiliki tingkat stabilitas yang cukup baik.
CCl

-
0.804

CC2 =—0.3840
0.802

-
ca Clan Culture 0.400
oc1
T
0.803—» ocz2
0718,
AC1 oc3
0.366 Organizational Commitment
AC2 0.793
0.731
AC3 +—0718
0.766
Acs 0715 Adhocracy Culture
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Gambar 3. Output Model PLS SEM Algorithm
Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)
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Gambar 3 di atas menunjukkan hasil analisis hubungan struktural menggunakan PLS-SEM.
Clan culture berpengaruh positif sebesar 0,400 terhadap organizational commitment, menunjukkan
bahwa penerapan budaya kekeluargaan dan partisipatif meningkatkan komitmen organisasi sebesar
40%. Adhocracy culture memberikan pengaruh sebesar 0,366, yang berarti bahwa budaya inovatif dan
kreatif mendorong peningkatan komitmen organisasi sebesar 36,6%. Secara keseluruhan, model ini
menunjukkan hubungan yang cukup kuat antar variabel dengan kontribusi variabel independen sebesar
54% terhadap perubahan komitmen organisasi.

Hasil Signifikansi (Uji Hipotesis)

Pengujian signifikansi dalam PLS-SEM dilakukan melalui teknik bootstrapping untuk menilai

hubungan antar variabel laten. Hubungan dianggap signifikan, jika p-value < 0,05 atau t-statistic > 1,65
(one-tailed test) (Savitri et al., 2021).

Tabel 9. Hasil Bootstrapping (Direct Effect)

Original Sample Standard

sample mean deviation (l-g/s;?;gg\:/sl) P values
(0) (M)  (STDEV)
Adhocracy Culture -> 0.366 0.403 0.201 1.824 0.034
Organizational Commitment
Clan Culture -> Organizational 0400 0373 0207 1.937 0.026

Commitment

Sumber: Data Keluaran Smart-PLS4 (2025)

Berdasarkan hasil bootstrapping, adhocracy culture menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational commitment dengan nilai koefisien jalur 0,366, nilai t-statistic 1,824,
dan p-value 0,034. Menunjukkan bahwa budaya inovasi, kreativitas, dan keberanian mengambil risiko
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi. Maka, H2 dinyatakan diterima.

Clan culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment dengan
koefisien jalur sebesar 0,400, nilai t-statistic 1,937, dan p-value 0,026. Ini mengindikasikan bahwa
budaya kekeluargaan, kebersamaan, dan dukungan interpersonal mendorong peningkatan komitmen
karyawan. Meskipun kedua budaya organisasi menunjukkan pengaruh signifikan, clan culture memiliki
kontribusi yang sedikit lebih kuat terhadap peningkatan komitmen organisasi. Hal ini menekankan
pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang harmonis sekaligus adaptif, terutama untuk mendukung
kebutuhan dan preferensi generasi Z di tempat kerja. Dengan demikian, H1 juga dinyatakan diterima.

Pembahasan
Pengaruh Clan Culture Terhadap Organizational Commitment

Hasil penelitian menunjukkan bahwa clan culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational commitment dengan koefisien 0,400, nilai t-statistic 1,937, dan p-value 0,026. Artinya,
semakin kuat budaya kekeluargaan, kolaborasi, dan dukungan antar karyawan, semakin tinggi
komitmen karyawan terhadap organisasi. Temuan ini sejalan dan mendukung penelitian Wijaya &
Kurniawan (2023); Nurlina et al. (2024); Bokhari et al. (2021) yang menegaskan bahwa budaya klan
memperkuat keterikatan kerja, kepuasan, dan loyalitas karyawan.

Pada PT Ebiz Prima Nusa, budaya klan diimplementasikan melalui berbagai program internal
yang mempererat hubungan dan rasa kekeluargaan antar karyawan. Program seperti Training, Kelas
Transformasi, Growth Card, Ebiz Book Party, dan Wall of Appreciation dirancang untuk mendorong
kolaborasi, pengembangan diri, serta memberikan apresiasi atas kontribusi karyawan. Selain itu, Fun
Day, Ebiz Birthday, Perayaan Hari Besar, Ramadhan Bersama Ebiz, dan Ebiz Well Physic memperkuat
rasa kebersamaan dan mempererat ikatan emosional antar karyawan. Program-program ini relevan
dengan karakteristik Generasi Z yang mengutamakan lingkungan kerja inklusif, suportif, dan kolaboratif
(Miku$ova et al., 2023). Dengan kontribusi sebesar 40% terhadap peningkatan organizational
commitment, clan culture menjadi fondasi penting dalam mempertahankan loyalitas karyawan muda di
lingkungan startup yang dinamis.

Pengaruh Adhocracy Culture Terhadap Organizational Commitment

Berdasarkan hasil penelitian, adhocracy culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational commitment dengan koefisien 0,366, nilai t-statistic 1,824, dan p-value 0,034.
Menunjukkan bahwa budaya yang menekankan inovasi, kreativitas, serta keberanian mengambil risiko
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mampu meningkatkan komitmen organisasi sebesar 36,6%. Temuan ini konsisten dengan karakteristik
Generasi Z yang mendominasi PT Ebiz Prima Nusa, yang mengutamakan pertumbuhan pribadi, inovasi,
dan fleksibilitas (Moeins et al., 2024; Fajriyanti et al., 2023; Baldonado, 2018).

Implementasi budaya adhokrasi di PT Ebiz Prima Nusa tercermin dalam berbagai inisiatif yang
mendorong inovasi dan keterlibatan aktif karyawan. Program seperti Leader of The Week, Quick Class
— Let’s Play in the Class, Ngobraz — Ngobrol Asik Bareng Ebiz, Ebiz Olympic — Learner, Challenger &
Together, serta Skill Improvement — Practice Makes Perfect menjadi wadah untuk mengasah kreativitas,
keterampilan, serta membangun rasa percaya diri dalam lingkungan kerja yang dinamis. Hal ini
mendukung kebutuhan Generasi Z terhadap kesempatan berkembang dan berkontribusi secara aktif di
tempat kerja (Cameron & Quinn, 2011). Hasil ini diperkuat dan mendukung berbagai penelitian
sebelumnya, seperti Bokhari et al. (2021); Leal-Rodriguez et al. (2015); Gaan & Sahoo (2023);
Baldonado (2018); Sanchez-Baez et al. (2020) yang menunjukkan pentingnya budaya inovatif untuk
mendorong komitmen dan mempertahankan karyawan muda.

SIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan dari clan culture dan
adhocracy culture terhadap organizational commitment karyawan Generasi Z di PT Ebiz Prima Nusa.
Clan culture berkontribusi 40% dalam meningkatkan komitmen melalui penguatan nilai kekeluargaan
dan kolaborasi, sementara adhocracy culture berkontribusi 36,6% dengan mendorong inovasi dan
kreativitas. Penerapan budaya yang sesuai dengan karakteristik Generasi Z memperkuat loyalitas dan
keterikatan karyawan di startup.

PT Ebiz Prima Nusa perlu mempertahankan suasana kekeluargaan, memperjelas pembagian
tugas, serta mengembangkan program coaching individu 1-on-1 antara senior dan junior untuk
mendukung adaptasi dan memperkuat clan culture. Kemudian, untuk mendorong adhocracy culture,
perusahaan disarankan menyelenggarakan sesi rutin brainstorming atau kompetisi ide guna memperkuat
budaya inovasi, serta merancang jalur pengembangan karir yang lebih terstruktur dan berbasis Kinerja.

Penelitian ini terbatas pada satu startup dengan fokus pada karyawan dan peserta magang
Generasi Z, sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasikan ke dalam konteks perusahaan lain atau
generasi berbeda. Penelitian selanjutnya disarankan memperluas objek studi ke berbagai sektor industri
atau ke beberapa startup, serta mempertimbangkan penambahan variabel seperti kepuasan Kerja,
motivasi, atau keterlibatan karyawan.
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