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Ekosistem perusahaan rintisan (startup) menuntut fleksibilitas dan otonomi kerja 

yang tinggi, sehingga memunculkan tantangan tersendiri dalam mempertahankan 

produktivitas karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

budaya organisasi, kepemimpinan laissez-faire, dan komunikasi terhadap 

produktivitas kerja karyawan startup di wilayah Jakarta, baik secara parsial maupun 

simultan. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan desain 

asosiatif kausal. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 120 

responden dan dianalisis menggunakan uji regresi linier berganda. Hasil penelitian 

secara parsial menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan laissez-

faire tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja, 

sedangkan komunikasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan. Namun, secara 

simultan, ketiga variabel tersebut secara bersama-sama berpengaruh kuat dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja dengan kontribusi sebesar 76,5%. 

Kesimpulannya, meskipun budaya adaptif dan otonomi kepemimpinan diterapkan, 

komunikasi tetap menjadi kunci utama pendorong produktivitas. Oleh karena itu, 

perusahaan disarankan untuk memprioritaskan kualitas komunikasi dua arah dan 

mengelola sumber daya manusia secara integratif guna menyeimbangkan otonomi 

kerja dengan sistem arahan yang jelas. 

The startup ecosystem demands high flexibility and work autonomy, creating 

challenges in maintaining employee productivity. This study aims to analyze the 

partial and simultaneous effects of organizational culture, laissez-faire leadership, 

and communication on the work productivity of startup employees in the Jakarta 

area. The method used is a quantitative approach with a causal associative design. 

Data were collected through questionnaires from 120 respondents and analyzed 

using multiple linear regression. The partial results show that organizational culture 

and laissez-faire leadership do not have a significant effect on work productivity, 

while communication has a positive and significant effect. However, simultaneously, 

the three variables have a strong and significant effect on work productivity, with a 

contribution of 76.5%. In conclusion, even with an adaptive culture and leadership 

autonomy in place, communication remains the main key to driving productivity. 

Therefore, companies are advised to prioritize two-way communication quality and 

manage human resources integratively to balance work autonomy with a clear 

direction system. 

   
This is an open access article under the CC–BY-SA license. 
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PENDAHULUAN 

Di era digitalisasi yang sangat kompetitif, pengelolaan sumber daya manusia (SDM) menjadi 

elemen krusial bagi keberlangsungan perusahaan, yang indikator utamanya tercermin dari produktivitas 

kerja. Terlebih pada ekosistem bisnis rintisan (startup) yang dinamis, optimalisasi produktivitas—

khususnya bagi tenaga kerja muda dari kelompok Generasi Z—sangat bergantung pada lingkungan 
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kerja, kompetensi digital, dan kebijakan internal perusahaan (Suseno et al., 2026; Firdaus & Asyitah, 

2026). Untuk mempertahankan daya saing dan pertumbuhan yang kuat, organisasi dituntut untuk 

memiliki fondasi internal yang adaptif, yang secara utama dibentuk oleh budaya organisasi, gaya 

kepemimpinan, dan sistem komunikasi yang efektif. 

Budaya organisasi yang fleksibel tidak hanya membentuk identitas perusahaan, tetapi juga 

berperan sebagai pengendali perilaku yang mendorong karyawan untuk beradaptasi dan berinovasi 

(Marisa, 2021; Abane et al., 2022). Di samping budaya, karakteristik pekerja di startup yang kompeten 

dan mandiri membutuhkan pendekatan kepemimpinan yang tidak kaku. Dalam hal ini, gaya 

kepemimpinan laissez-faire menjadi sangat relevan karena meminimalkan manajemen mikro (Choongo 

et al., 2023). Kepemimpinan yang mendelegasikan wewenang dan memberikan otonomi pengambilan 

keputusan ini terbukti esensial dalam memacu kreativitas, efisiensi, dan keberanian karyawan dalam 

mencoba metode baru (Lopez et al., 2025; Hardiman et al., 2025). Selain itu, produktivitas yang tinggi 

juga tidak lepas dari dukungan komunikasi yang dilandasi oleh kepercayaan dan rasa saling 

menghormati, yang berfungsi untuk menyelaraskan tujuan dan memecahkan masalah antar lini 

(Widyarma & Askiah, 2022; Eva et al., 2024). 

Meskipun faktor-faktor pendorong produktivitas kerja telah banyak dikaji, tinjauan literatur 

menunjukkan adanya kesenjangan penelitian (research gap). Mayoritas penelitian sebelumnya 

mengenai kepemimpinan masih berfokus pada gaya transformasional dan transaksional (Wicaksono & 

Turangan, 2025). Eksplorasi mengenai gaya kepemimpinan laissez-faire, khususnya ketika 

dikombinasikan secara simultan dengan variabel budaya organisasi dan komunikasi, masih sangat 

terbatas dan kurang mendapat perhatian (Ali & Ullah, 2023). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan 

untuk mengisi celah tersebut dengan mengkaji secara komprehensif pengaruh budaya organisasi, 

kepemimpinan laissez-faire, dan komunikasi terhadap produktivitas kerja. Hasil penelitian ini 

diharapkan dapat memperkaya literatur manajemen SDM dan memberikan implikasi praktis sebagai 

landasan pengambilan keputusan strategis bagi perusahaan startup. 

Oleh sebab itu, penelitian ini dibagi menjadi dua rumusan masalah yaitu (1) Bagaimana pengaruh 

budaya organisasi, kepemimpinan laissez-faire, dan komunikasi secara parsial terhadap produktivitas 

kerja karyawan perusahaan startup di Jakarta? dan (2) Bagaimana pengaruh budaya organisasi, 

kepemimpinan laissez-faire, dan komunikasi secara simultan terhadap produktivitas kerja karyawan 

perusahaan startup di Jakarta?  

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif kausal (sebab-akibat) 

untuk menguji dan menganalisis hubungan antarvariabel. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi 

pengaruh Budaya Organisasi ($X_1$), Kepemimpinan Laissez-faire ($X_2$), dan Komunikasi ($X_3$) 

sebagai variabel independen terhadap Produktivitas Kerja ($Y$) sebagai variabel dependen. 

Pengumpulan data primer dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara daring menggunakan Google 

Form kepada responden yang memenuhi kriteria. 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan perusahaan startup di wilayah Jabodetabek yang 

menempati berbagai posisi strategis, seperti desain grafis, pengembang perangkat lunak, agensi 

pemasaran, konsultan, dan data scientist. Mengingat startup dikenal dengan budaya organisasinya yang 

fleksibel (Hidayah et al., 2026), pemilihan lokasi ini dianggap sangat relevan. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling, dengan kriteria: (1) 

berstatus sebagai karyawan aktif di perusahaan startup, (2) berdomisili atau bekerja di wilayah 

Jabodetabek, dan (3) memiliki masa kerja minimal 1 tahun. Penentuan ukuran sampel didasarkan pada 

rumus Hair et al. (2017), yaitu 5 kali dari jumlah indikator pernyataan (5 x 24 pernyataan), sehingga 

didapatkan jumlah sampel akhir sebanyak 120 responden. 

Pengukuran Variabel 

Instrumen penelitian diukur menggunakan kuesioner berskala Likert 1 hingga 5 (1 = Sangat Tidak 

Setuju, hingga 5 = Sangat Setuju), yang dimanfaatkan untuk mengukur persepsi responden terhadap 

fenomena sosial (Sugiyono, 2013). Pengukuran variabel penelitian terdiri dari total 24 pernyataan 

dengan rincian sebagai berikut: 
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1. Budaya Organisasi ($X_1$): Diukur menggunakan 7 item pernyataan yang diadopsi dari Gistituati 

(2025). 

2. Kepemimpinan Laissez-faire ($X_2$): Diukur menggunakan 7 item pernyataan yang diadopsi dari 

Andriani et al. (2024). 

3. Komunikasi ($X_3$): Diukur menggunakan 4 item pernyataan yang diadopsi dari Amelia & Lidya 

(2024). 

4. Produktivitas Kerja ($Y$): Diukur menggunakan 6 item pernyataan yang diadopsi dari 

Wahyuningsih (2018). 

Teknik Analisis Data 

Data yang telah terkumpul dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS. Tahapan analisis data dalam 

penelitian ini meliputi: 

Uji Instrumen (Pre-test) 

Sebelum penelitian utama dilakukan, kuesioner disebar kepada 30-35 responden awal untuk 

menguji validitas dan reliabilitas. Uji validitas menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

dengan melihat nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan Measure of Sampling Adequacy (MSA) > 0,5 

(Hair et al., 2014). Uji reliabilitas dinilai melalui Cronbach’s Alpha dengan standar nilai > 0,7 (Hair et 

al., 2010). 

Uji Asumsi Klasik 
1. Normalitas: Diukur menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test (Asymp. Sig. > 0,05). 

2. Multikolinearitas: Dievaluasi melalui nilai Tolerance > 0,10 dan Variance Inflation Factor (VIF) < 

10. 

3. Heteroskedastisitas: Dianalisis menggunakan metode grafik scatterplot dengan melihat pola sebaran 

data di sekitar sumbu 0. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Digunakan untuk mengidentifikasi arah dan besaran pengaruh antarvariabel dengan model 

persamaan matematis sebagai berikut: 

 
Keterangan: 

Y : Produktivitas Kerja (Variabel Dependen / Terikat) 

X₁ : Budaya Organisasi (Variabel Independen / Bebas 1) 

X₂ : Kepemimpinan Laissez-faire (Variabel Independen / Bebas 2) 

X₃ : Komunikasi (Variabel Independen / Bebas 3) 

β₀ : Konstanta (Nilai Y jika semua variabel X bernilai 0) 

β₁, 

β₂, β₃ 

: Koefisien Regresi (Arah dan besarnya pengaruh masing-masing variabel X terhadap Y) 

ε : Error term (Variabel gangguan atau faktor lain yang memengaruhi Y tetapi tidak masuk 

dalam model) 

Uji Kelayakan Model dan Hipotesis 
1. Uji t (Parsial): Menilai signifikansi pengaruh masing-masing variabel independen secara individu 

terhadap variabel dependen (Signifikansi < 0,05). 

2. Uji F (Simultan): Mengevaluasi kelayakan model secara keseluruhan dan pengaruh bersama-sama 

seluruh variabel independen (Signifikansi < 0,05). 

3. Koefisien Determinasi ($R^2$): Mengukur seberapa besar persentase variasi variabel independen 

mampu menjelaskan variabel dependen. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan Laissez-Faire, dan Komunikasi Secara Parsial 

terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Perusahaan Startup di Jakarta 

Penelitian ini telah dilakukan kepada 120 responden yang merupakan karyawan perusahaan 

startup di wilayah Jakarta dan Jabodetabek melalui penyebaran kuesioner secara online menggunakan 

Google Form. Berdasarkan hasil pengumpulan data, karakteristik responden didominasi oleh laki-laki 

sebanyak 55 orang (57%), dengan mayoritas berada pada rentang usia 20-25 tahun sejumlah 54 orang 

(56%). Dilihat dari status pekerjaan, sebagian besar responden telah bekerja selama minimal 1 tahun di 

perusahaan startup tersebut, yakni sebanyak 93 orang (95%). Mayoritas responden menempati posisi di 
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agensi pemasaran (40%), desain grafis (26%), dan data scientist (18%). Profil responden ini 

merepresentasikan tenaga kerja muda yang lekat dengan dinamika dan fleksibilitas ekosistem startup. 

Berdasarkan data yang terkumpul, pengujian hipotesis secara parsial (Uji t) kemudian dilakukan 

menggunakan program SPSS untuk melihat bagaimana masing-masing variabel independen 

memengaruhi variabel dependen. Terdapat beberapa temuan penting yang memberikan pemahaman 

lebih mendalam mengenai bagaimana budaya organisasi, kepemimpinan laissez-faire, dan komunikasi 

memengaruhi produktivitas kerja karyawan secara individu, dengan penjabaran sebagai berikut:  

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Produktivitas Kerja 

Berdasarkan hasil uji t secara parsial, pengujian pengaruh budaya organisasi terhadap 

produktivitas kerja menghasilkan nilai t-hitung sebesar 1,765 dan nilai signifikansi sebesar 0,080. Hasil 

uji t ini menunjukan bahwa variabel budaya organisasi tidak memiliki pengaruh atau tidak signifikan 

terhadap produktivitas kerja. Hal ini mengindikasi bahwa budaya organisasi bukan faktor dominan, 

kemungkinan karena karakteristik responden atau adanya variabel lain yang lebih berpengaruh. 

Pengaruh Kepemimpinan Laissez-Faire terhadap Produktivitas Kerja 
Selanjutnya, pengujian pengaruh kepemimpinan laissez-faire terhadap produktivitas kerja 

memperoleh nilai t-hitung sebesar 1,655 dan signifikansi sebesar 0,101. Sama halnya dengan budaya 

organisasi, pengaruh variabel kepemimpinan laissez-faire terhadap produktivitas kerja menunjukan 

tidak memiliki pengaruh atau tidak signifikan terhadap produktivitas kerja. Hal ini menjadi indikasi 

bahwa variabel lain mungkin lebih dominan memengaruhi produktivitas kerja dalam konteks penelitian 

ini. 

Pengaruh Komunikasi terhadap Produktivitas Kerja 
Berbeda dengan dua variabel sebelumnya, pengujian pengaruh komunikasi terhadap produktivitas 

kerja menunjukan nilai t-hitung sebesar 12,399 dan nilai signifikansi sebesar 0,000. Oleh karena itu, 

hasil uji t menunjukan bahwa variabel komunikasi memiliki pengaruh terhadap produkivitas kerja. 

Temuan ini memperkuat argumen teoritis bahwa variabel komunikasi memiliki kontribusi dalam 

menjelaskan perubahan variabel produktivitas kerja, sehingga menjadi salah satu faktor yang relevan. 

Hal ini menjelaskan bahwa komunikasi menjadi kunci pembuka, komunikasi juga menjadi kunci utama 

terbentuknya kerjasama yang baik antara pimpinan dan bawahan, bawahan dan rekan kerja lainnya agar 

perusahaan maju sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Semakin tinggi tingkat komunikasi, semakin 

besar produktivitas kerja. 

Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan Laissez-Faire, dan Komunikasi Secara Simultan 

Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Perusahaan Startup di Jakarta 

Selain menguji pengaruh masing-masing variabel secara individu, penelitian ini juga mengukur 

dampak seluruh variabel independen secara bersama-sama. Hasil uji kelayakan model simultan (Uji F) 

menunjukan bahwa ketiga variabel independen budaya organisasi, kepemimpinan laissez-faire, dan 

komunikasi secara bersama sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen produktivitas 

kerja. Dari hasil tabel uji F diperoleh nilai F hitung sebesar 125,575 dengan nilai signifikasi sebesar 

0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan adanya pengaruh secara bersama-sama yang signifikan 

dari ketiga variabel independen terhadap produktivitas kerja, sehingga H4 diterima. Dengan demikian 

dapat dinyatakan bahwa ketiga variabel independen tersebut secara simultan (bersama-sama) 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 

Lebih lanjut, besaran pengaruh secara bersama-sama tersebut dapat dilihat melalui hasil uji 

koefisien determinasi. Berdasarkan hasil uji koefisien (R Square), diperoleh nilai R sebesar 0,765 yang 

menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat antara variabel budaya organisasi, kepemimpinan 

laissez-faire dan komunikasi terhadap produktivitas kerja. Nilai R Square sebesar 0,765 artinya 

perubahan produktivitas kerja dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen tersebut secara bersama-

sama sebesar 76,5%, sedangkan sisanya sebesar 23,5% dapat dijabarkan oleh variabel lain yang tidak 

terdapat pada penelitian ini. 

Tingginya pengaruh simultan ini sejalan dengan landasan teoritis yang menegaskan bahwa ketiga 

elemen tersebut saling melengkapi dalam membentuk ekosistem kerja yang ideal. Pengaruh budaya 

organisasi mempunyai arti penting bagi individu yang bekerja didalamnya, karena budaya organisasi ini 

akan mempengaruhi baik secara langsung atau tidak langsung terhadap produktivitas karyawan (Hadi et 

al., 2024). Di sisi lain, kepemimpinan laissez-faire mempengaruhi sikap, persepsi, dan keterbukaan 

terhadap perubahan, mendorong penerimaan ide dan teknologi baru serta cocok dalam lingkungan di 
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mana anggota tim memiliki kemandirian (Amer, 2026). Ketika budaya yang adaptif dan otonomi 

kepemimpinan ini dipadukan, peran komunikasi menjadi pengikatnya. Budaya organisasi dan 

komunikasi di lingkungan kerja yang kuat dapat membangun fondasi untuk semangat dan produktivitas 

yang tinggi, dan komunikasi yang efektif antar karyawan memungkinkan koordinasi yang baik dan 

pemecahan masalah yang cepat (Prameswari et al., 2024). 

Hasil temuan ini memberikan implikasi yang krusial bagi manajemen di perusahaan startup. Lalu 

berikutnya budaya organisasi, Kepemimpinan laissez-faire, komunikasi bersama sama menunjukkan 

adanya pengaruh yang signifikan dari ketiga variabel independen terhadap produktivitas kerja. Hal ini 

berarti manajemen tidak bisa hanya fokus pada satu aspek saja, melainkan harus mengelola budaya, gaya 

kepemimpinan, dan pola komunikasi secara integratif. Pada akhirnya, peningkatan produktivitas 

karyawan juga berpengaruh pada peningkatan kesuksesan perusahaan. Peningkatan produktivitas dapat 

mendorong kemajuan sosial, profitabilitas yang lebih tinggi, dan pertumbuhan ekonomi (Amissah-

Wilson & Segbenya, 2025). 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi dan gaya 

kepemimpinan laissez-faire tidak memiliki pengaruh yang signifikan secara individu terhadap 

produktivitas kerja karyawan perusahaan startup di Jakarta. Sebaliknya, komunikasi terbukti menjadi 

satu-satunya faktor yang memiliki pengaruh secara parsial dan menjadi pendorong yang sangat krusial. 

Hal ini menunjukkan bahwa sehebat apapun budaya adaptif yang dimiliki atau kebebasan (otonomi) 

yang diberikan oleh pemimpin, produktivitas karyawan startup saat ini sangat bergantung pada seberapa 

baik, jelas, dan efektifnya komunikasi yang terjalin antara pimpinan, bawahan, maupun antar rekan 

kerja. 

Di sisi lain, berdasarkan hasil pengujian secara simultan, disimpulkan bahwa budaya organisasi, 

kepemimpinan laissez-faire, dan komunikasi secara bersama-sama memiliki pengaruh yang sangat kuat 

dan signifikan terhadap produktivitas kerja, dengan kemampuan menjelaskan perubahan produktivitas 

sebesar 76,5%. Hal ini membuktikan bahwa meskipun budaya organisasi dan kepemimpinan laissez-

faire tidak berdampak signifikan jika berdiri sendiri, ketiganya merupakan satu kesatuan ekosistem kerja 

yang ideal. Budaya yang fleksibel dan kebebasan dalam bekerja baru akan berfungsi optimal dan 

berdampak besar terhadap produktivitas apabila diintegrasikan secara utuh dengan sistem komunikasi 

yang kuat. 

Berdasarkan temuan parsial, manajemen perusahaan startup disarankan untuk menjadikan 

perbaikan sistem dan kualitas komunikasi sebagai prioritas utama dalam strategi pengelolaan SDM. 

Mengingat komunikasi adalah kunci utama produktivitas karyawan secara individu, perusahaan harus 

memfasilitasi saluran komunikasi yang terbuka, transparan, dan dua arah. Pimpinan harus memastikan 

bahwa pemberian kebebasan atau delegasi tugas kepada karyawan (gaya laissez-faire) selalu diiringi 

dengan arahan yang jelas, ketersediaan pimpinan untuk berdiskusi, serta budaya saling memberikan 

umpan balik (feedback) agar ritme kerja tetap produktif dan selaras dengan visi misi perusahaan. 

Berdasarkan temuan simultan, perusahaan disarankan untuk menerapkan pendekatan pengelolaan 

SDM yang integratif dan komprehensif, bukan hanya berfokus pada satu aspek tunggal. Manajemen 

harus mampu memadukan budaya kerja yang adaptif dengan pemberian otonomi yang terukur, yang 

dijembatani secara konsisten oleh pola komunikasi yang efektif. Selain itu, bagi peneliti selanjutnya, 

disarankan untuk mengeksplorasi faktor-faktor lain di luar model penelitian ini (yang menyumbang porsi 

23,5%), seperti variabel kompensasi, beban kerja, atau keseimbangan kehidupan-kerja (work-life 

balance), guna memperkaya literatur manajemen SDM khususnya pada karakteristik industri startup. 
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