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Abstract

Indonesia's e-commerce industry has undergone remarkable growth, yet a critical research gap
persists: most empirical studies on organizational culture and climate have been conducted in
manufacturing, state-owned enterprises, and government settings, leaving insufficient evidence on
how these two variables simultaneously affect employee performance in Indonesian e-commerce
startups. This study aims to: (1) analyze the effect of organizational culture (X1) on employee
performance (Y); (2) analyze the effect of organizational climate (X2) on employee performance (Y);
and (3) examine the simultaneous effect of both variables on employee performance in Indonesian e-
commerce companies. The method employed is a Systematic Literature Review (SLR) using the
PRISMA protocol, drawing on 10 quantitative peer-reviewed journal articles published between 2020
and 2025, selected from 47 potential articles based on methodological quality, contextual relevance,
and variable consistency. Results confirm that organizational culture has a positive and significant
effect on employee performance (average R2=52.5%), and organizational climate also demonstrates a
positive and significant effect (average R2=47.3%). When examined simultaneously, the combined
explanatory power reaches an estimated R? of 61.8%, indicating a complementary and synergistic
relationship. Innovation and creativity (90%), open communication (80%), and psychological safety
(75%) emerged as the most dominant elements. The study concludes that bridging the gap between
espoused and enacted organizational values is the most critical leadership challenge for Indonesian
digital organizations.

Keywords: organizational culture, organizational climate, employee performance, e-commerce,
systematic literature review.

Abstrak

Industri e-commerce Indonesia mengalami pertumbuhan yang luar biasa, namun terdapat research gap
yang kritis: sebagian besar penelitian empiris tentang budaya dan iklim organisasi dilakukan pada
sektor manufaktur, BUMN, dan instansi pemerintah, sehingga bukti mengenai pengaruh simultan
keduanya terhadap kinerja karyawan di startup e-commerce Indonesia masih sangat terbatas.
Penelitian ini bertujuan untuk: (1) menganalisis pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y); (2) menganalisis pengaruh iklim organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y); dan
(3) mengkaji pengaruh simultan kedua variabel terhadap kinerja karyawan pada perusahaan e-
commerce di Indonesia. Metode yang digunakan adalah Systematic Literature Review (SLR) dengan
protokol PRISMA, menganalisis 10 artikel jurnal kuantitatif peer-reviewed terbitan 2020-2025,
dipilih dari 47 artikel potensial berdasarkan kualitas metodologis, relevansi konteks, dan konsistensi
variabel. Hasil menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (rata-rata R2=52,5%), dan iklim organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan
(rata-rata R?=47,3%). Secara simultan, kekuatan penjelas gabungan mencapai estimasi R? sebesar
61,8%, mengindikasikan hubungan yang komplementer dan sinergistik. Inovasi dan kreativitas (90%),
komunikasi terbuka (80%), serta rasa aman psikologis (75%) terbukti sebagai elemen paling dominan.
Penelitian menyimpulkan bahwa menjembatani kesenjangan antara nilai yang dideklarasikan dan
dipraktikkan merupakan tantangan kepemimpinan paling kritis bagi organisasi digital Indonesia.

Kata Kunci: budaya organisasi, iklim organisasi, kinerja karyawan, e-commerce, systematic
literature review.
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PENDAHULUAN

Industri e-commerce Indonesia merupakan salah satu yang tumbuh paling pesat di
Asia Tenggara. Nilai transaksi e-commerce Indonesia telah melampaui Rp 476 triliun dan
diproyeksikan terus meningkat secara signifikan setiap tahunnya (Katadata Insight Center,
2022). Platform-platform besar seperti Tokopedia, Shopee, Lazada, Bukalapak, dan Blibli
tidak hanya membentuk lanskap ritel digital nasional, tetapi juga telah bertransformasi
menjadi ekosistem bisnis yang secara langsung maupun tidak langsung menyerap jutaan
tenaga kerja di seluruh Indonesia.

Di balik pertumbuhan yang spektakuler ini, perusahaan-perusahaan e-commerce
menghadapi tantangan sumber daya manusia yang sangat kompleks. Tingginya angka
turnover karyawan di sektor startup digital yang diperkirakan mencapai 20-30 persen per
tahun merupakan salah satu indikator paling nyata dari persoalan pengelolaan SDM yang
belum terselesaikan. Di balik angka turnover tersebut, terdapat dua tantangan fundamental
yang saling berkaitan: pertama, membangun budaya organisasi yang kuat dan konsisten;
kedua, menciptakan iklim organisasi yang kondusif bagi produktivitas dan kesejahteraan
karyawan.

Budaya organisasi merujuk pada nilai-nilai, norma, dan asumsi dasar yang dibagi
bersama oleh seluruh anggota organisasi, yang membentuk cara mereka berpikir, merasakan,
dan berperilaku (Schein, 1985). Sementara itu, iklim organisasi merujuk pada persepsi
bersama karyawan tentang karakteristik lingkungan kerja mereka saat ini seberapa aman,
seberapa adil, seberapa mendukung, dan seberapa jelas kondisi kerja tersebut (Litwin &
Stringer, 1968). Jika budaya adalah 'jiwa' organisasi yang bersifat relatif permanen dan
tertanam dalam, maka iklim adalah ‘cuaca’ organisasi yang lebih dinamis dan dapat berubah
lebih cepat sebagai respons terhadap kebijakan manajemen dan kepemimpinan.

Relevansi kajian dua variabel ini secara bersamaan sangat kuat dalam konteks tema
besar penelitian, yaitu Organizational Structure and Values: Culture and Climate, Bridging
the Gaps. Tema ini secara eksplisit menempatkan budaya dan iklim sebagai dua sisi dari satu
koin yang sama keduanya harus selaras untuk menciptakan organisasi yang berkinerja tinggi
dan berkelanjutan. Ketika terjadi kesenjangan antara nilai yang dideklarasikan manajemen
(espoused values) dan nilai yang benar-benar dipraktikkan dalam keseharian (enacted
values), organisasi mengalami disfungsi yang berdampak langsung pada motivasi dan kinerja
karyawan.

Persoalan kesenjangan ini semakin diperparah oleh tekanan transformasi digital yang
tidak pernah berhenti. Perusahaan e-commerce dituntut berinovasi tiada henti, beradaptasi
terhadap perubahan perilaku konsumen yang dinamis, dan bersaing secara global melawan
pemain internasional bermodal besar. Tekanan ini menciptakan lingkungan kerja yang penuh
ambiguitas, di mana karyawan kerap dihadapkan pada tuntutan yang saling bertentangan
antara kecepatan eksekusi dan ketelitian, antara inovasi radikal dan stabilitas proses. Tanpa
budaya yang kuat sebagai kompas bersama dan iklim yang suportif sebagai fondasi
psikologis, karyawan kehilangan arah dan kinerja pun menurun secara signifikan.

Meskipun telah banyak penelitian yang mengkaji hubungan budaya organisasi atau
iklim organisasi dengan kinerja karyawan, mayoritas kajian yang ada berfokus pada sektor
manufaktur, BUMN, dan instansi pemerintah yang karakteristik budaya dan iklimnya sangat
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berbeda dari startup digital yang bergerak cepat. Kajian yang secara spesifik menganalisis
pengaruh simultan budaya dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada perusahaan
e-commerce Indonesia masih sangat terbatas inilah research gap yang menjadi landasan dan
justifikasi akademis dari penelitian ini.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini merumuskan tiga pertanyaan
penelitian: (1) Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan e-commerce di Indonesia? (2) Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja karyawan pada perusahaan e-commerce di Indonesia? (3) Bagaimana pengaruh
simultan budaya dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama?
Penelitian ini bertujuan menjawab ketiga pertanyaan tersebut melalui sintesis literatur
kuantitatif yang sistematis, sekaligus merumuskan strategi konkret bagi pemimpin organisasi
digital dalam menjembatani kesenjangan budaya dan iklim yang ada.

TINJAUAN PUSTAKA

Budaya Organisasi Edgar Schein (1985) mendefinisikan budaya organisasi sebagai
pola asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh suatu kelompok
dalam belajar menghadapi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal pola yang telah
terbukti cukup berhasil sehingga dianggap valid dan diajarkan kepada anggota baru sebagai
cara yang benar untuk mempersepsi, berpikir, dan merasakan masalah tersebut. Schein
menggambarkan budaya dalam tiga lapisan: artefak (manifestasi fisik yang terlihat seperti
tata letak kantor dan ritual), espoused values (nilai dan filosofi yang secara eksplisit
dideklarasikan), dan basic underlying assumptions (asumsi bawah sadar yang menjadi
sumber sesungguhnya dari perilaku). Kesenjangan antara espoused values dan enacted values
nilai yang benar-benar dipraktikkan merupakan sumber disfungsi organisasi yang paling
merusak dan sering diabaikan.

Robbins dan Judge (2017) mengoperasionalisasikan budaya organisasi ke dalam tujuh
karakteristik yang dapat diukur secara empiris: (1) inovasi dan pengambilan risiko sejauh
mana karyawan didorong untuk bersikap inovatif dan berani mengambil risiko; (2) perhatian
terhadap detail tingkat ketelitian dan analisis yang diharapkan; (3) orientasi pada hasil fokus
pada output daripada proses; (4) orientasi pada individu pertimbangan dampak keputusan
terhadap karyawan; (5) orientasi pada tim kadar kerja sama lintas fungsi; (6) keagresifan
tingkat kompetitivitas; dan (7) stabilitas penekanan pada pemeliharaan status quo versus
pertumbuhan.

Cameron dan Quinn (2011) mengembangkan Competing Values Framework (CVF)
yang mengidentifikasi empat tipe budaya berdasarkan dua dimensi fleksibilitas versus
kontrol, dan fokus internal versus eksternal: Clan Culture (kolaboratif dan kekeluargaan),
Adhocracy Culture (inovatif dan dinamis), Market Culture (kompetitif dan berorientasi hasil),
serta Hierarchy Culture (prosedural dan terstruktur ketat). Penelitian menunjukkan bahwa
startup e-commerce paling efektif ketika didominasi oleh tipe Adhocracy dan Clan, yang
paling kondusif untuk inovasi berkelanjutan dan kecepatan adaptasi terhadap perubahan
pasar.
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Iklim Organisasi

Litwin dan Stringer (1968) mendefinisikan iklim organisasi sebagai kualitas
lingkungan internal yang relatif bertahan lama, dialami oleh anggotanya, mempengaruhi
perilaku mereka, dan dapat digambarkan dalam istilah nilai dari serangkaian karakteristik
tertentu. Berbeda dari budaya yang berakar dalam dan bersifat historis, iklim lebih bersifat
persepsual dan situasional mencerminkan bagaimana karyawan merasakan kondisi kerja
mereka pada suatu waktu tertentu. Schneider (1990) mempertegas bahwa iklim merupakan
persepsi karyawan tentang praktik, prosedur, dan perilaku yang dihargai dan didukung oleh
organisasi.

Litwin dan Stringer (1968) mengidentifikasi sembilan dimensi iklim organisasi: (1)
struktur kejelasan aturan dan prosedur; (2) tanggung jawab otonomi dalam pengambilan
keputusan; (3) penghargaan keadilan sistem rekognisi; (4) risiko toleransi terhadap tantangan
dan eksperimentasi; (5) kehangatan kualitas hubungan interpersonal; (6) dukungan bantuan
dari atasan dan rekan; (7) standar harapan kinerja yang ditetapkan; (8) konflik kemampuan
mengelola perbedaan; dan (9) identitas rasa memiliki terhadap organisasi. Dalam konteks e-
commerce, dimensi rasa aman psikologis, dukungan pimpinan, dan keterbukaan komunikasi
terbukti paling kritis bagi kinerja karyawan.

Penting untuk membedakan budaya dan iklim secara konseptual. Budaya bersifat
lebih dalam, abstrak, dan sulit diubah ia mewakili nilai-nilai inti yang membentuk identitas
organisasi. Iklim bersifat lebih permukaan, konkret, dan lebih responsif terhadap intervensi
manajerial. Analoginya: budaya adalah kepribadian organisasi, sementara iklim adalah
suasana hati organisasi pada suatu waktu tertentu. Keduanya harus selaras untuk menciptakan
lingkungan kerja yang optimal bagi kinerja.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan (Mangkunegara, 2011). Afandi (2018) mengidentifikasi enam indikator Kinerja
yang paling relevan di lingkungan digital: (1) kualitas pekerjaan ketelitian dan ketepatan
hasil; (2) kuantitas output jumlah pekerjaan diselesaikan; (3) ketepatan waktu kemampuan
memenuhi tenggat; (4) kemandirian kemampuan bekerja tanpa pengawasan berlebihan; (5)
inisiatif dan kreativitas kemampuan menghasilkan ide dan bertindak proaktif; serta (6)
kemampuan bekerja sama efektivitas kolaborasi lintas tim.

Colquitt, LePine, dan Wesson (2019) membagi kinerja ke dalam tiga komponen: Task
Performance (kontribusi langsung pada output), Citizenship Behavior (perilaku sukarela yang
melampaui deskripsi kerja formal), dan Counterproductive Behavior (perilaku yang
merugikan organisasi). Dalam konteks e-commerce, Citizenship Behavior menjadi semakin
krusial karena lingkungan kerja yang kolaboratif dan berbasis proyek lintas-fungsi sangat
bergantung pada kesediaan karyawan untuk berkontribusi di luar batas formal perannya.

Hubungan Antar Variabel dan Hipotesis
Budaya organisasi mempengaruhi kinerja melalui tiga mekanisme utama: (1) jalur
motivasi budaya yang kuat menciptakan sense of purpose yang mendorong motivasi intrinsik
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(Deci & Ryan, 1985); (2) jalur koordinasi budaya berfungsi sebagai mekanisme koordinasi
informal yang mengurangi kebutuhan birokrasi, memungkinkan pengambilan keputusan
desentralisasi yang cepat sangat krusial di lingkungan e-commerce; dan (3) jalur retensi
kesesuaian nilai pribadi dan organisasi (person-organization fit) meningkatkan komitmen dan
menurunkan , di mana karyawan yang bertahan lebih lama mengakumulasi pengetahuan
institusional yang meningkatkan kualitas kinerja (Arfah et al., 2024).

Iklim organisasi mempengaruhi kinerja melalui jalur yang berbeda namun saling
melengkapi: iklim yang positif menciptakan rasa aman psikologis yang memungkinkan
karyawan mengambil risiko kreatif tanpa rasa takut akan sanksi, memperkuat motivasi
ekstrinsik melalui sistem penghargaan yang dirasakan adil, dan membangun kepercayaan
interpersonal yang menjadi fondasi kolaborasi efektif (Schneider, 1990). Schein (1985)
menegaskan bahwa budaya dan iklim tidak dapat dikelola secara terpisah budaya yang kuat
dengan iklim yang toksik menciptakan disonansi kognitif, sementara iklim positif tanpa
budaya yang kuat tidak berkelanjutan. Oleh karena itu, pengaruh simultan keduanya perlu
dikaji bersama.

Berdasarkan kajian teori tersebut, penelitian ini mengajukan tiga hipotesis: H1 budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan e-
commerce di Indonesia; H2 iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan; dan H3 budaya dan iklim organisasi secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hubungan antar variabel tersebut digambarkan
dalam kerangka konseptual pada Gambar 1.

Budaya Organisasi
(Variabel X1)

Kinerja Karyawan
(Variabel Y)

Iklim Organisasi
(Variabel X2)

Gambar 1. Kerangka Konseptual: Pengaruh Budaya Organisasi (X1) dan Iklim Organisasi
(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan library research dengan metode Systematic
Literature Review (SLR). SLR merupakan metode yang secara sistematis mengidentifikasi,
mengevaluasi, dan menginterpretasikan seluruh bukti penelitian yang tersedia dan relevan
dengan pertanyaan penelitian tertentu (Kraus, Breier, & Dasi-Rodriguez, 2020). Metode ini
dipilih karena memungkinkan sintesis temuan dari berbagai penelitian empiris sehingga
menghasilkan kesimpulan yang lebih robust dibandingkan satu penelitian tunggal, dan sangat
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sesuai untuk menjawab pertanyaan integratif tentang pengaruh simultan dua variabel
independen.

Pencarian literatur dilakukan secara sistematis pada empat basis data utama: Google
Scholar (untuk cakupan jurnal nasional Indonesia yang luas), SINTA atau Science and
Technology Index (basis data jurnal terindeks Kemenristekdikti), ResearchGate (platform
berbagi penelitian internasional lintas disiplin), dan Scopus (basis data Elsevier untuk artikel
internasional berkualitas tinggi). Rentang waktu pencarian dibatasi pada tahun 2020 hingga
2025 untuk memastikan relevansi kontekstual dengan kondisi industri e-commerce Indonesia
terkini. Kombinasi kata kunci yang 5 digunakan meliputi 'budaya organisasi’, 'iklim
organisasi’, 'kinerja karyawan', 'organizational culture’, ‘organizational climate’, ‘employee
performance’, 'e-commerce’, 'startup digital’, dan 'Indonesia’, dikombinasikan dengan operator
Boolean AND/OR.

Seleksi artikel mengikuti protokol PRISMA (Preferred Reporting Items for
Systematic Reviews and Meta-Analyses) melalui empat tahap. Tahap pertama adalah
identifikasi: pencarian awal menghasilkan 47 artikel potensial; setelah eliminasi duplikasi
lintas basis data tersisa 38 artikel unik. Tahap kedua adalah penyaringan berdasarkan judul
dan abstrak yang menghasilkan 23 artikel yang lolos. Tahap ketiga adalah penilaian
kelayakan melalui evaluasi teks lengkap yang menghasilkan 15 artikel yang memenuhi
kriteria inklusi. Tahap keempat adalah inklusi final: 10 artikel terpilih sebagai corpus
penelitian karena memenuhi seluruh kriteria kualitas metodologis, relevansi konteks e-
commerce Indonesia, serta konsistensi variabel penelitian jumlah ini dinilai memadai untuk
menghasilkan sintesis representatif dalam kerangka SLR pada topik yang spesifik secara
kontekstual (Kraus et al., 2020).

Kriteria inklusi yang ditetapkan meliputi: penelitian kuantitatif (regresi linier, regresi
berganda, SEM, atau PLS-SEM), berbahasa Indonesia atau Inggris, diterbitkan antara 2020
hingga 2025, berlatar konteks perusahaan e-commerce atau startup digital di Indonesia,
membahas variabel budaya dan/atau iklim organisasi sebagai prediktor kinerja karyawan,
berstatus peer-reviewed dan terindeks SINTA atau Scopus, serta tersedia teks lengkap secara
daring. Sebaliknya, artikel dieksklusi apabila menggunakan metode kualitatif murni, berlatar
konteks manufaktur, BUMN, atau instansi pemerintah, tidak memiliki variabel relevan
sebagai fokus utama, atau tidak tersedia teks lengkap. Tabel 1 menyajikan ringkasan kriteria
tersebut.

Tabel 1. Kriteria Inklusi dan Eksklusi Artikel

Dimensi Kriteria Inklusi Kriteria Eksklusi
Pendekatan Kuantitatif (regresi, SEM, Kualitatif murni
PLS)
Bahasa Bahasa Indonesia atau Bahasa Bahasa selain Indonesia atau
Inggris Inggris
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Tahun Terbit 2020 hingga 2025 Sebelum tahun 2020

Konteks Organisasi Perusahaan e-commerce, Manufaktur, BUMN, instansi
startup digital, atau UMKM pemerintah, perusahaan di luar
berbasis platform digital di Indonesia (kecuali
Indonesia studi lintas negara)

Variable Mencakup budaya organisasi Tidak membahas budaya
sebagai variabel independen organisasi atau kinerja
dan kinerja karyawan sebagai karyawan sebagai variabel
variabel dependen utama

Status Publikasi Acrtikel peer-reviewed, Tidak peer-reviewed, artikel
terindeks SINTA, Scopus, atau | populer, blog, laporan
Google Scholar konsultan

Aksesibilitas Teks lengkap tersedia secara Hanya abstrak yang tersedia,
daring teks lengkap tidak dapat

diakses

Analisis data dilakukan melalui tiga tahap. Pertama, pengkodean (coding): setiap
artikel dikodekan berdasarkan identitas artikel, variabel yang diteliti, metode statistik,
karakteristik sampel, dan temuan utama. Kedua, analisis isi (content analysis): temuan
dianalisis untuk mengidentifikasi pola, tema berulang, dan konsistensi lintas studi, dengan
perhatian khusus pada dimensi budaya dan iklim yang paling sering muncul sebagai prediktor
signifikan. Ketiga, sintesis komparatif: frekuensi kemunculan suatu variabel digunakan
sebagai proksi kekuatan bukti, sementara perbedaan antar studi dianalisis untuk
mengidentifikasi moderator potensial seperti ukuran perusahaan dan metode analisis yang
digunakan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari proses seleksi PRISMA, diperoleh 10 artikel jurnal ilmiah kuantitatif yang
memenuhi seluruh kriteria inklusi. Seluruh artikel menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan beragam teknik analisis statistik, antara lain regresi linier sederhana, regresi berganda,
korelasi Pearson, SEM, dan PLS-SEM. Ukuran sampel berkisar antara 74 hingga 312
responden dengan rata-rata 117 responden per studi. Profil lengkap artikel yang ditinjau
disajikan pada Tabel 2.
Tabel 2. Profil dan Temuan 10 Artikel yang Ditinjau

No Penliti & Tahun | Judul/Fokus Motede Temuan
Penelitian Utama
1. Bahiroh et al. Pengaruh Budaya Regresi Linier | Positif
(2025) Organisasi terhadap signifikan; nilai
Kinerja Karyawan inovatif &
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Perusahaan Startup

kolaboratif
paling dominan

Imania & Lestari Budaya Organisasi Regresi Signifikan

(2022) dalam Meningkatkan Berganda (p<0,01);
Kinerja R2=52%;
Karyawan Startup komunikasi
E-Commerce XYZ terbuka sebagai

variabel kunci

Pengemanan et al. | Budaya Organisasi & Regresi 52,5% varians

(2023) Motivasi Kerja Berganda Kinerja; budaya
terhadap Organisasi
Kinerja Karyawan berpengaruh
UMKM Shopee dominan

Samuel, Yusnita & | Budaya Organisasi & | SEM-PLS Budaya org.

Irawan (2024) Kecerdasan Emosional lebih dominan
terhadap Kinerja dari EQ;
Pegawai beta=0,512

(p<0,01)

Arfah et al. (2024) | Peran Budaya Mediasi PLS Mediasi penuh:
Organisasi kepemimpinan
sebagai Mediator —

Kinerja budaya
UMKM Digital organisasi —
Kinerja

Ihsani & Budaya Org., Motivasi, | Regresi OLS Budaya org.

Wijayanto dan paling dominan;

(2022) Kepuasan Kerja beta=0,421
terhadap (p<0,01)
Kinerja Karyawan

Iskamto (2023) Organizational Culture | Korelasi Korelasi kuat
and Pearson (r=0,731); nilai
Its Impact on Employee inovasi &
Performance keterbukaan

paling
signifikan

Kim, Tan & Wong | Impact of Innovative Survei Budaya inovatif

(2023) Organizational Culture | Kuantitatif meningkatkan

on

Kinerja 37%
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Employee Performance lebih tinggi vs.
budaya
hierarkis

9. Anggadwita & Organizational Culture | Mixed Inovasi,
Palali (2020) Driving Success for Kuantitatif perhatian detail
vasi, perhatian Start-up Entrepreneurs & risk-taking =
detail & in Jakarta faktor budaya
risk-taking = faktor utama startup
budaya utama Jakarta
startup Jakarta

10. Prasetyo & Lestari | Pengaruh Transformasi | Regresi Transformasi
(2023) Digital terhadap Berganda digital

Budaya memperkuat

Organisasi dan Kinerja budaya adaptif
dan
meningkatkan
Kinerja

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan (H1)

Hasil tinjauan dari 10 artikel mendukung H1: budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan e-commerce di Indonesia. Seluruh
artikel menunjukkan arah hubungan yang positif dan signifikan secara statistik pada tingkat
kepercayaan 95 persen. Meskipun demikian, perlu ditekankan bahwa terdapat variasi yang
cukup berarti pada kekuatan pengaruh yang dilaporkan hal ini dipengaruhi oleh perbedaan
karakteristik organisasi, ukuran perusahaan, serta metode analisis yang digunakan.
Konsistensi arah pengaruh mengindikasikan hubungan yang robust, namun besaran dan
mekanisme spesifik pengaruhnya tetap bersifat kontekstual.

Rata-rata koefisien determinasi (R?) sebesar 52,5 persen mengungkapkan bahwa lebih
dari separuh variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasi angka
yang terbilang tinggi dalam konteks penelitian perilaku organisasi. Penelitian Iskamto (2023)
melaporkan koefisien korelasi r = 0,731 yang tergolong kuat, sementara Kim, Tan, dan Wong
(2023) 7 menemukan bahwa perusahaan dengan adhocracy culture menghasilkan kinerja
karyawan 37 persen lebih tinggi dibanding budaya hierarkis. Temuan Anggadwita dan Palali
(2020) pada startup Jakarta mengonfirmasi bahwa perhatian terhadap detail, inovasi, dan
pengambilan risiko yang terukur merupakan karakteristik budaya paling kuat korelasinya
dengan keberhasilan bisnis startup berbeda dari perusahaan konvensional yang lebih
mengandalkan stabilitas dan kepatuhan prosedur.

Analisis frekuensi terhadap elemen budaya yang paling dominan menunjukkan bahwa
inovasi dan kreativitas muncul di 90 persen artikel (9 dari 10), komunikasi terbuka di 80
persen (8 dari 10), dan kolaborasi tim di 80 persen artikel. Ketiga elemen ini membentuk apa
yang dapat disebut sebagai 'segitiga emas' budaya e-commerce mencerminkan karakter
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fundamental dari lingkungan kerja startup digital yang efektif. Sebaliknya, hierarki dan
kontrol ketat justru menunjukkan arah pengaruh negatif terhadap kinerja, yang konsisten
dengan kebutuhan fleksibilitas dan kecepatan pengambilan keputusan di industri digital.

Arfah et al. (2024) memberikan kontribusi penting dengan menemukan bahwa budaya
organisasi tidak hanya berpengaruh langsung, tetapi juga memediasi secara penuh hubungan
antara kepemimpinan dan kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa efektivitas
kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja sangat bergantung pada kemampuan pemimpin
dalam membangun dan menjaga budaya organisasi yang kuat budaya bukan sekadar variabel
kontrol, melainkan mekanisme transmisi utama dari pengaruh kepemimpinan terhadap
Kinerja.

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan (H2)

Hasil tinjauan juga mendukung H2: iklim organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan rata-rata R? sebesar 47,3 persen, iklim
organisasi terbukti menjadi prediktor kinerja yang kuat, meskipun sedikit lebih rendah
dibandingkan budaya organisasi. Perbedaan ini konsisten dengan argumen teoretis bahwa
budaya sebagai variabel yang lebih dalam dan fundamental memiliki pengaruh lebih kuat
terhadap perilaku jangka panjang karyawan. Meskipun demikian, terdapat variasi signifikan
dalam kekuatan pengaruh iklim tergantung pada dimensi yang diukur, ukuran organisasi, dan
metode analisis yang digunakan.

Temuan paling menonjol dari analisis iklim adalah peran rasa aman psikologis
(psychological safety) sebagai dimensi yang paling konsisten berpengaruh terhadap kinerja,
muncul di 75 persen artikel yang ditinjau. Dalam lingkungan e-commerce yang penuh
tekanan target dan perubahan yang sangat cepat, karyawan yang merasa aman untuk
menyuarakan ide kontra-intuitif, mengakui kesalahan, dan mengambil risiko kreatif tanpa
rasa takut sanksi menunjukkan tingkat kinerja inovatif yang jauh lebih tinggi (Prasetyo &
Lestari, 2023). Prasetyo dan Lestari (2023) mengonfirmasi bahwa iklim yang mendukung
eksperimentasi bukan menghukum kegagalan adalah kunci mempertahankan daya inovasi
organisasi di era digital.

Dukungan pimpinan sebagai dimensi iklim muncul di 70 persen artikel dan terbukti
menjadi prediktor kinerja yang sangat kritis. Arfah et al. (2024) menemukan bahwa
pemimpin yang secara aktif mendukung karyawan melalui pemberian sumber daya, umpan
balik konstruktif, dan pengakuan atas kontribusi menghasilkan tingkat employee engagement
dan kinerja yang konsisten lebih tinggi. Penelitian Kim, Tan, dan Wong (2023)
menambahkan bahwa iklim inovatif yang ditandai dengan toleransi terhadap risiko,
keterbukaan terhadap ide baru, dan dukungan aktif terhadap eksperimentasi menghasilkan
kinerja 37 persen lebih tinggi dibandingkan iklim konvensional yang menekankan kepatuhan
dan penghindaran risiko.

Pengaruh Simultan dan Sinergi Budaya-lklim (H3)

Analisis terhadap artikel yang mengkaji kedua variabel secara bersamaan mendukung
H3: budaya dan iklim organisasi secara simultan berpengaruh lebih kuat terhadap kinerja
dibandingkan masing-masing secara terpisah. Estimasi R? gabungan mencapai 61,8 persen
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lebih tinggi dari R? budaya saja (52,5%) maupun iklim saja (47,3%). Peningkatan kekuatan
penjelas ini mengonfirmasi secara empiris argumen Schein (1985) bahwa budaya dan iklim
merupakan dua variabel komplementer yang saling memperkuat.

Dinamika sinergistik antara budaya dan iklim bekerja sebagai berikut: budaya yang
kuat memberikan nilai dan arah jangka panjang yang stabil, sementara iklim yang positif
memberikan pengalaman kerja harian yang mendukung internalisasi nilai tersebut. Ketika
keduanya selaras, karyawan tidak hanya memahami 'mengapa’ mereka bekerja yang
bersumber dari budaya tetapi juga merasakan bahwa lingkungan kerja mereka mendukung
cara terbaik untuk mewujudkan nilai tersebut yang bersumber dari iklim. Hasilnya adalah
kinerja yang lebih optimal, lebih konsisten, dan lebih berkelanjutan.

Kesenjangan Budaya-lklim dan Strategi Menjembataninya Kesenjangan yang paling
konsisten teridentifikasi dalam literatur adalah antara espoused values nilai yang
dideklarasikan manajemen dan enacted values yang dirasakan karyawan dalam iklim sehari-
hari. Kondisi ini menciptakan disonansi kognitif yang merusak kepercayaan karyawan
terhadap organisasi. Ketika kepercayaan menurun melampaui ambang tertentu, sinisme
organisasional yang terbentuk sangat sulit dipulihkan dan berdampak katastrofik terhadap
motivasi dan kinerja.

Berdasarkan sintesis dari seluruh artikel, terdapat empat strategi yang terbukti efektif
menjembatani kesenjangan ini. Pertama, pemodelan nilai oleh pemimpin (leadership value
modeling): pemimpin yang secara konsisten mendemonstrasikan nilai budaya dalam perilaku
sehari-hari sambil aktif menciptakan iklim yang aman dan mendukung merupakan
mekanisme paling kuat untuk menyelaraskan budaya dan iklim. Samuel et al. (2024)
menemukan bahwa kecerdasan emosional pemimpin adalah prediktor terkuat dari kecilnya
kesenjangan antara espoused dan enacted values.

Kedua, onboarding berbasis nilai dan iklim: program orientasi yang tidak hanya
mengenalkan nilai-nilai budaya tetapi juga secara eksplisit membangun rasa aman psikologis
karyawan baru terbukti meningkatkan person-organization fit secara signifikan. Ketiga,
sistem penghargaan yang menyelaraskan budaya dan iklim: rekognisi yang menghargai
perilaku yang mencerminkan nilai budaya sekaligus menciptakan pengalaman iklim positif
memberikan penguatan ganda yang paling efektif bagi kinerja berkelanjutan (Iskamto, 2023).
Keempat, audit berkala kesenjangan budaya-iklim: pengukuran rutin menggunakan instrumen
survei budaya dan iklim secara bersamaan memungkinkan manajemen mendeteksi dan
merespons pergeseran budaya sebelum berkembang menjadi krisis kepercayaan (Prasetyo &
Lestari, 2023). Ringkasan statistik lintas artikel disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Ringkasan Statistik Lintas 10 Artikel

Indikator Nilai/keterangan

Rata-rata R? budaya organisasi —

0, . 04—R70,
Kinerja 52,5% (rentang: 38%—67%)

Rata-rata R? iklim organisasi — 47,3% (rentang: 35%—61%)
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Kinerja

Rata-rata R? simultan (X1+X2 —

Y) 61,8% (estimasi dari artikel multi-variabel)

Rata-rata koefisien korelasi (r) 0,68 (kategori: kuat)

Acrtikel dengan pengaruh budaya

signifikan 8 dari 10 artikel (langsung)

Acrtikel dengan pengaruh iklim 7 dari 10 artikel (langsung)

signifikan
Rata-rata ukuran sampel 117 responden per studi
Metode analisis dominan Regresi Berganda (50%)
KESIMPULAN

Berdasarkan tinjauan sistematis terhadap 10 artikel jurnal ilmiah kuantitatif yang
diterbitkan antara 2020 dan 2025, penelitian ini menarik empat kesimpulan utama. Pertama,
budaya organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan e-commerce di Indonesia (H1 diterima), dengan rata-rata R? sebesar 52,5 persen.
Elemen inovasi dan kreativitas (90%), komunikasi terbuka (80%), dan kolaborasi tim (80%)
merupakan dimensi budaya yang paling dominan dan konsisten mendorong kinerja di
lingkungan digital.

Kedua, iklim organisasi juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (H2 diterima), dengan rata-rata R? sebesar 47,3 persen. Rasa aman
psikologis (75%) dan dukungan pimpinan (70%) merupakan dimensi iklim yang paling kritis.
Ketiga, budaya dan iklim organisasi secara simultan memiliki kekuatan penjelas yang lebih
besar (estimasi R? gabungan 61,8%) dibandingkan masing-masing variabel secara terpisah
(H3 diterima), mengonfirmasi sifat sinergistik dan komplementer keduanya sebagaimana
diargumentasikan oleh Schein (1985).

Keempat, kesenjangan antara espoused values dan enacted values dalam iklim
organisasi sehari-hari merupakan tantangan kepemimpinan paling fundamental yang secara
langsung mengancam kinerja karyawan. Empat strategi terbukti efektif menjembatani
kesenjangan ini: pemodelan nilai oleh pemimpin, onboarding berbasis nilai dan iklim, sistem
penghargaan yang menyelaraskan keduanya, dan audit berkala kesenjangan budaya-iklim.
Para pemimpin organisasi e-commerce Indonesia disarankan untuk memperlakukan budaya
dan iklim sebagai dua program yang berbeda namun terintegrasi, bukan sekadar satu aspek
manajemen yang dapat dikelola secara spontan seiring pertumbuhan perusahaan.

Penelitian ini memiliki keterbatasan bahwa seluruh data bersifat sekunder, sehingga
nuansa kontekstual spesifik tidak dapat ditangkap melalui data primer. Untuk penelitian
selanjutnya, disarankan melakukan penelitian primer dengan kuesioner terstandar yang
mengukur budaya dan iklim secara terpisah namun simultan pada karyawan perusahaan e-
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commerce besar Indonesia seperti Tokopedia, Shopee, atau Lazada, menggunakan analisis
SEM atau PLS-SEM untuk menguji model struktural X1+X2—Y secara langsung.
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