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Abstract 

Individuals play a crucial role in shaping organisational dynamics, influencing workplace behaviour, job 

performance, and overall organisational success. This study conducts a Systematic Literature Review (SLR) to 

examine recent research on the impact of individual factors, such as motivation, job satisfaction, leadership 

perception, and organisational commitment, on workplace outcomes. Using the PRISMA framework, relevant 

studies published between 2015 and 2024 were identified from databases such as Scopus. The findings indicate 

that individual behaviours significantly affect team collaboration, innovation, and organisational effectiveness. 

Additionally, leadership styles, organisational culture, and employee well-being play a mediating role in 

enhancing job performance and engagement. The review also highlights emerging trends such as remote work, 

digital transformation, and employee adaptability in the modern workplace. Future research should explore the 

long-term impact of evolving work environments on individual contributions. This study provides valuable insights 

for organisations seeking to optimise employee performance and foster a productive work culture. 

Keywords: individual behaviour; job satisfaction; leadership influence; systematic literature review; workplace 

performance.  

https://doi.org/10.26740/jim.v13n1.p52-63 

Received: January 4th 2025; Revised: February 21th 2025; Accepted: March 6th 2025; Available online: March 

25th 2025 

Copyright © 2025, The Authors. Published by Universitas Negeri Surabaya. This is an open access article under 

the CC-BY International License (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).  

Pendahuluan 

Individu dalam organisasi memainkan peran penting dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan 

organisasi. Faktor-faktor seperti motivasi, kepuasan kerja, keterlibatan karyawan, dan kepemimpinan 

memiliki dampak signifikan terhadap kinerja individu serta efektivitas organisasi secara keseluruhan 

(Robbins & Judge, 2019). Dalam lingkungan kerja yang dinamis, memahami bagaimana individu 

berkontribusi terhadap organisasi menjadi krusial untuk meningkatkan produktivitas dan menciptakan 

budaya kerja yang positif (Colquitt et al., 2021). Perilaku individu dalam organisasi dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, termasuk gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan kesejahteraan kerja. Studi 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan keterlibatan dan komitmen 

karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja organisasi (Bass & Riggio, 

2019). Selain itu, budaya organisasi yang inklusif dan mendukung inovasi dapat meningkatkan 

kreativitas serta loyalitas karyawan terhadap perusahaan (Schein, 2021). 

Dalam beberapa tahun terakhir, tren seperti digitalisasi dan kerja jarak jauh telah mengubah dinamika 

individu dalam organisasi. Pandemi COVID-19 mempercepat pergeseran menuju kerja hybrid dan 

fleksibilitas dalam lingkungan kerja, yang berdampak pada kesejahteraan karyawan serta efektivitas 

organisasi. Adaptasi individu terhadap perubahan ini menjadi salah satu tantangan utama yang perlu 

diperhatikan oleh organisasi dalam mengelola sumber daya manusia secara efektif (Kniffin et al., 2021). 

https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim
mailto:ira.setyawati.2404138@students.um.ac.id
https://doi.org/10.26740/jim.v13n1.p52-63
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Jurnal Ilmu Manajemen Volume 13 Nomor 1 

Universitas Negeri Surabaya  
2025 

 

53 

Dengan meningkatnya kompleksitas lingkungan kerja, diperlukan pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai bagaimana individu berinteraksi dengan organisasi dan faktor-faktor apa saja yang 

memengaruhi perilaku kerja serta kinerja mereka. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi tren, tantangan, serta faktor kunci yang memengaruhi peran individu dalam organisasi 

berdasarkan studi terkini. Studi ini mengisi kesenjangan dalam literatur dan memberikan arah penelitian 

masa depan tentang peran individu dalam organisasi. Penelitian ini menyoroti masalah utama dengan 

temuan penelitian sebelumnya mengenai peran individu dalam organisasi berdasarkan pendekatan teori, 

metode, jurnal, penulis, tema, dan sitasi, serta anteseden dan konsekuensi dari peran individu dalam 

organisasi. Berdasarkan latar belakang diatas pertanyaan adalah sebagai berikut. 

RQ1: Bagaimana faktor individu, seperti motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi, 

memengaruhi kinerja dan perilaku kerja individu dalam dalam organisasi? 

RQ2: Bagaimana peran kepemimpinan dan budaya organisasi dalam memediasi kontribusi individu? 

RQ3: Apa saja tren, tantangan, dan peluang yang muncul dalam kaitannya dengan peran individu dalam 

organisasi? 

Tinjauan sistematis literatur ini mengevaluasi secara komprehensif perkembangan penelitian peran 

individu dalam organisasi hingga saat ini, mengidentifikasi bagaimana konsep ini telah diterapkan 

dalam praktik organisasi, dan mengeksplorasi area-area yang menjanjikan untuk penyelidikan lebih 

lanjut di masa depan. Tinjauan sistematis ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang berharga 

bagi peneliti dan praktisi untuk lebih memahami kontribusi dan potensi peran individu dalam organisasi 

dalam menciptakan tempat kerja yang lebih positif dan produktif. 

Kajian Pustaka  

Peran individu dalam organisasi merupakan salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya. Kajian teori dalam bidang perilaku organisasi menyoroti 

bahwa faktor individu, seperti motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi, berperan penting 

dalam membentuk perilaku kerja serta efektivitas organisasi secara keseluruhan (Robbins & Judge, 

2019). Dalam perspektif Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 1985), motivasi individu terbagi 

menjadi dua jenis, yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik muncul dari dorongan 

internal individu untuk menyelesaikan tugas dengan baik karena merasa tertarik dan termotivasi secara 

pribadi. Sebaliknya, motivasi ekstrinsik dipicu oleh faktor eksternal, seperti insentif keuangan, 

penghargaan, atau tekanan dari atasan. Penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang mampu 

menyeimbangkan kedua jenis motivasi ini cenderung memiliki karyawan yang lebih produktif dan loyal 

(Gagné & Deci, 2019). 

Selain motivasi, kepuasan kerja juga menjadi faktor penentu utama dalam perilaku kerja individu. 

Menurut Range of Affect Theory oleh Locke (1976), kepuasan kerja meningkat ketika individu 

merasakan kesesuaian antara harapan mereka dan kondisi aktual yang mereka alami di tempat kerja. 

Judge et al. (2021) dalam studi meta-analisis mereka menemukan bahwa kepuasan kerja berhubungan 

positif dengan kinerja individu, di mana karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya lebih 

termotivasi untuk bekerja keras dan menunjukkan perilaku kerja yang lebih baik. Kepuasan kerja juga 

berkaitan erat dengan Organisational Citizenship Behaviour (OCB), yaitu perilaku sukarela karyawan 

yang tidak termasuk dalam deskripsi pekerjaan formal tetapi mendukung efektivitas organisasi secara 

keseluruhan (Organ et al., 2022). OCB meliputi perilaku seperti membantu rekan kerja, berinisiatif 

dalam menyelesaikan tugas tambahan, serta menjaga lingkungan kerja yang harmonis. 

Komitmen organisasi juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keterlibatan dan kinerja 

individu dalam organisasi. Berdasarkan Three-Component Model of Organisational Commitment yang 

dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1991), terdapat tiga jenis komitmen organisasi: (1) affective 

commitment, yaitu keterikatan emosional terhadap organisasi yang mendorong individu untuk tetap 

bekerja karena mereka ingin; (2) continuance commitment, yaitu keterikatan yang muncul karena 

individu merasa harus bertahan akibat konsekuensi finansial atau kurangnya alternatif pekerjaan lain; 
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(3) normative commitment, yaitu keterikatan berdasarkan rasa tanggung jawab moral untuk tetap berada 

dalam organisasi. Menurut Riketta (2021), affective commitment memiliki hubungan paling kuat dengan 

kinerja individu, di mana karyawan yang memiliki keterikatan emosional dengan organisasi cenderung 

lebih produktif, proaktif, dan memiliki tingkat loyalitas yang tinggi. 

Selain faktor individu, kepemimpinan memiliki peran besar dalam membentuk motivasi, kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasi. Transformational Leadership Theory oleh Bass dan Riggio (2019), 

menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan keterlibatan karyawan 

melalui empat dimensi utama, yaitu idealised influence (memberikan teladan yang positif), 

inspirational motivation (memberikan visi dan misi yang jelas), intellectual stimulation (mendorong 

kreativitas dan inovasi), serta individualised consideration (memberikan perhatian kepada kebutuhan 

individu). Avolio dan Bass (2022) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berkorelasi 

positif dengan kinerja karyawan dan kepuasan kerja, karena gaya kepemimpinan ini mampu 

menginspirasi serta memotivasi individu untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

Di sisi lain, budaya organisasi juga berperan sebagai faktor mediasi yang memperkuat hubungan antara 

individu dan efektivitas organisasi. Organisational Culture Theory oleh Schein (2021) menjelaskan 

bahwa budaya organisasi yang kuat, inklusif, dan inovatif dapat meningkatkan kreativitas serta loyalitas 

karyawan. Cameron dan Quinn (2021) menemukan bahwa organisasi dengan budaya fleksibel dan 

adaptif lebih mampu merespons perubahan lingkungan bisnis dan mempertahankan tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi di kalangan karyawannya. Sebaliknya, budaya organisasi yang kaku dan birokratis 

dapat menghambat inovasi serta menurunkan kepuasan kerja. 

Dalam beberapa tahun terakhir, perubahan signifikan terjadi dalam lingkungan kerja yang telah 

mengubah dinamika individu dalam organisasi. Terlebih, pandemi COVID-19 mempercepat pergeseran 

menuju kerja jarak jauh dan sistem kerja hibrida, yang memiliki implikasi terhadap lingkungan kerja 

serta efektivitas organisasi (Kniffin et al., 2021). Menurut Job Demands-Resources Theory oleh Bakker 

dan Demerouti (2007), perubahan lingkungan kerja yang semakin fleksibel tidak hanya dapat 

meningkatkan keseimbangan kerja dalam hidup (work-life balance), tetapi juga membawa tantangan 

baru seperti peningkatan tekanan kerja akibat ekspektasi produktivitas yang lebih tinggi serta batasan 

yang semakin kabur antara kehidupan profesional dan pribadi (Derks et al., 2021). 

Di era digital, organisasi juga menghadapi tantangan dalam meningkatkan literasi digital dan 

keterampilan teknologi di kalangan karyawannya. Teknologi digital memberikan peluang besar bagi 

individu untuk lebih mandiri dalam mengembangkan karier mereka melalui platform gig economy 

(individu bekerja sebagai freelancer atau pekerja lepas yang mendapatkan penghasilan dari tugas atau 

proyek tertentu) dan kewirausahaan digital (Schmidt, 2021). Selain itu, organisasi dapat memanfaatkan 

people analytics dan analisis data untuk memahami preferensi dan kebutuhan karyawan secara lebih 

akurat, sehingga dapat menciptakan strategi yang lebih personal dalam mengelola sumber daya 

manusia. Oleh karena itu, organisasi perlu menyesuaikan model kepemimpinan dan budaya kerja 

dengan perkembangan digital agar dapat mendukung peran individu secara optimal dan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih produktif serta berkelanjutan (Davenport et al., 2020). 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) untuk menganalisis 

secara komprehensif berbagai studi yang membahas peran individu dalam organisasi sektor publik, 

khususnya terkait perilaku kerja dan kinerja. Desain penelitian ini mengikuti pedoman Preferred 

Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) guna memastikan proses 

seleksi literatur yang transparan dan sistematis.  Pengambilan data dilakukan dengan mengumpulkan 

artikel ilmiah yang relevan dari berbagai basis data akademik, seperti Scopus. Artikel yang dipilih 

memiliki rentang publikasi antara tahun 2015 hingga 2024 untuk memastikan relevansi dengan kondisi 

organisasi modern. Kata kunci yang digunakan dalam pencarian mencakup “individual behavior in 

organization,” “workplace performance,” “organizational commitment,” dan “leadership influence 

on employees”. Selanjutnya, dilakukan penyaringan berdasarkan kriteria inklusi, yaitu artikel yang 
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dipublikasikan dalam jurnal bereputasi, memiliki metode penelitian yang jelas, dan membahas aspek 

individu dalam organisasi. Artikel yang tidak memenuhi kriteria, seperti studi yang tidak berbasis 

empiris atau tidak berhubungan langsung dengan topik penelitian, dikecualikan dari analisis. 

Analisis data dilakukan dengan teknik sintesis tematik, di mana temuan dari berbagai studi 

dikategorikan berdasarkan tema utama, seperti faktor individu yang memengaruhi perilaku kerja, 

peran kepemimpinan dan budaya organisasi, serta tantangan yang muncul dalam konteks modern. 

Studi-studi yang dianalisis dibandingkan untuk mengidentifikasi pola, kesenjangan penelitian, serta 

tren terbaru dalam literatur. Hasil analisis ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih 

mendalam mengenai peran individu dalam organisasi dan memberikan rekomendasi bagi penelitian di 

masa mendatang. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data diolah (2024) 

Gambar 1. Diagram PRISMA 

Proses seleksi studi dalam tinjauan sistematis ini mengikuti metodologi PRISMA, dimulai dari tahap 

identifikasi di mana sebanyak 5022 yang diperoleh dari basis data terkait topik individu dalam 

organisasi dan dilakukan reduksi khusus artikel jurnal dan buku menjadi (4,147). Selanjutnya, proses 

penyaringan, sebanyak 875 catatan dihapus karena berbagai alasan, seperti duplikasi (576), ditandai 
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sebagai tidak memenuhi syarat oleh alat otomatis (147), atau dihapus karena tidak sesuai topik (152). 

Setelah eliminasi ini, tersisa 3,801 catatan yang kemudian disaring lebih lanjut. Pada tahap penyaringan, 

sebanyak 346 catatan dikecualikan karena tergolong dalam kategori buku, menyisakan 1,182 artikel, 

namun 2,619 artikel di luar periode 2020–2025 tidak dijadikan bahan identifikasi. Selanjutnya, 

dilakukan penyaringan dan tersisa sebanyak 1,164 artikel dikeluarkan karena tidak mengandung istilah 

seperti "individual in organization," "workplace behaviour," "job performance," dan "occupational 

psychology," yang tidak sesuai dengan kriteria inklusi penelitian ini. Akhirnya, hanya 20 studi yang 

memenuhi syarat dan dimasukkan dalam tinjauan akhir. Proses seleksi yang sistematis ini memastikan 

bahwa hanya studi yang benar-benar relevan yang digunakan dalam analisis lebih lanjut. 

Hasil Penelitian 

Perkembangan Publikasi 

Jumlah dokumen yang dipublikasikan per tahun dalam periode 2020 hingga 2024 disajikan dalam 

Lampiran 1. Lampiran 1 menunjukkan bahwa jumlah dokumen mengalami fluktuasi selama lima tahun 

terakhir. Pada 2020, terdapat 2 dokumen yang dipublikasikan, kemudian mengalami peningkatan 

signifikan menjadi 5 dokumen pada 2021. Namun, pada 2022 jumlah dokumen turun drastis menjadi 

hanya 1. Setelah itu, terjadi lonjakan tajam pada 2023 dengan 6 dokumen, dan jumlah tersebut tetap 

konsisten pada 2024. Secara keseluruhan, tren menunjukkan pertumbuhan positif dalam jumlah 

dokumen yang dipublikasikan dalam dua tahun terakhir setelah mengalami penurunan pada 2022. Tren 

kenaikan jumlah dokumen secara historis menunjukkan peningkatan aktivitas penelitian atau minat 

terhadap topik yang dianalisis. Namun, fluktuasi dalam beberapa tahun terakhir mencerminkan 

perubahan kebijakan publikasi, fokus penelitian, atau faktor eksternal lainnya yang memengaruhi 

jumlah dokumen yang diterbitkan. 

 

Sumber: Scopus.com (2024) 
Gambar 2. Diagram Sebaran Asal Negara 

Gambar 2 menyajikan distribusi jumlah dokumen berdasarkan negara atau wilayah. Dari data yang 

terlihat, Amerika Serikat memiliki jumlah dokumen terbanyak dengan total 4 dokumen, diikuti oleh 

Malaysia dan Pakistan dengan masing-masing 3 dokumen. India, Selandia Baru, Korea Selatan, dan 

Spanyol memiliki jumlah yang sama, yaitu 2 dokumen, sementara Australia dan Kanada memiliki 

jumlah dokumen paling sedikit, masing-masing hanya 1 dokumen. Grafik batang memperjelas 

perbandingan ini dengan menunjukkan bahwa Amerika Serikat memiliki kontribusi dokumen tertinggi 

dibandingkan negara lainnya, sementara negara-negara lain memiliki distribusi yang lebih merata. Data 

ini mencerminkan bahwa publikasi dokumen berasal dari berbagai negara dengan variasi jumlah yang 

tidak terlalu jauh di antara negara-negara dengan kontribusi menengah, meskipun masih ada dominasi 

dari negara tertentu seperti Amerika Serikat.  
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Sumber: Scopus.com (2024) 
Gambar 3. Diagram Sebaran Instansi Publisher  

Gambar 3 menunjukkan distribusi jumlah dokumen berdasarkan afiliasi institusi akademik atau 

penelitian. Dari data yang ditampilkan, San Diego State University dan Universiti Teknikal Malaysia 

Melaka memiliki jumlah dokumen terbanyak, masing-masing sebanyak 2 dokumen. Sementara itu, 

beberapa institusi lain seperti Institute of Technology Management and Entrepreneurship, Shaheed 

Zulfqar Ali Bhutto Institute of Science and Technology, Superior University, Univerzita Hradec 

Králové, Universitat de Barcelona, Debreceni Egyetem, The University of Auckland, dan Amrita 

Institute of Medical Sciences masing-masing memiliki 1 dokumen. Grafik batang di Gambar 3 

menunjukkan bahwa dua institusi dengan jumlah dokumen tertinggi memiliki kontribusi yang sedikit 

lebih besar dibandingkan institusi lainnya, sementara sisanya memiliki distribusi yang merata. Hal ini 

mencerminkan bahwa penelitian atau publikasi yang dianalisis berasal dari berbagai institusi dengan 

tingkat kontribusi yang relatif seimbang, meskipun terdapat dominasi kecil dari dua institusi tertentu. 

Faktor individu seperti motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi memainkan peran penting 

dalam membentuk kinerja serta perilaku kerja karyawan dalam organisasi. Motivasi, baik intrinsik 

maupun ekstrinsik, merupakan pendorong utama yang memengaruhi produktivitas dan keterlibatan 

karyawan. Menurut Self-Determination Theory yang dikembangkan oleh Br Bancin et al. (2023); 

Sitanggang et al. (2019), motivasi intrinsik berasal dari dorongan internal individu untuk mencapai 

kepuasan pribadi, sedangkan motivasi ekstrinsik dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti insentif dan 

pengakuan. Studi yang dilakukan oleh Dewi dan Abadi (2023) serta Sekarwangi (2023) menunjukkan 

bahwa organisasi yang memberikan lingkungan kerja yang mendukung serta penghargaan yang sesuai 

dapat meningkatkan motivasi karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif pada produktivitas 

kerja. Selain itu, Pinder (2022) menemukan bahwa karyawan dengan motivasi tinggi lebih cenderung 

menunjukkan inisiatif, inovasi, dan proaktivitas dalam menyelesaikan tugas mereka. Selain motivasi, 

kepuasan kerja juga berkontribusi terhadap perilaku kerja yang positif. Menurut Range of Affect Theory, 

kepuasan kerja meningkat ketika karyawan merasakan kesesuaian antara harapan mereka dan realitas 

di tempat kerja (Locke,1976). Studi meta-analisis yang dilakukan oleh Munandar et al. (2023) dan 

Saleem et al. (2023) mengonfirmasi bahwa kepuasan kerja memiliki korelasi positif dengan kinerja 

individu, di mana karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya lebih termotivasi untuk bekerja 

keras dan menunjukkan perilaku kerja yang lebih baik. Kepuasan kerja juga berperan dalam 

meningkatkan OCB, yaitu perilaku sukarela karyawan yang mendukung organisasi di luar tanggung 

jawab utama mereka (Organ et al., 2022). 
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Pembahasan 

Faktor Individu dalam Memengaruhi Kinerja dan Perilaku Kerja Individu di Organisasi 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor individu, seperti motivasi, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi, memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja dan perilaku karyawan dalam 

organisasi. Motivasi intrinsik dan ekstrinsik berperan dalam meningkatkan keterlibatan dan 

produktivitas, sementara kepuasan kerja berkontribusi terhadap perilaku kerja yang positif serta OCB. 

Selain itu, komitmen organisasi, baik dalam bentuk keterikatan emosional, keberlanjutan, maupun 

norma, turut menentukan sejauh mana karyawan merasa terhubung dengan organisasi mereka. Kondisi 

organisasi yang diulas dalam literatur menunjukkan bahwa struktur organisasi, kepemimpinan, dan 

sistem penghargaan memainkan peran krusial dalam membentuk perilaku individu di tempat kerja. 

Organisasi dengan kepemimpinan yang mendukung, budaya kerja yang inklusif, serta sistem insentif 

yang adil cenderung memiliki karyawan dengan tingkat motivasi dan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Selain itu, budaya suatu negara juga turut memengaruhi dinamika organisasi. Misalnya, dalam budaya 

yang lebih kolektivis seperti di Asia, loyalitas terhadap organisasi dan kepemimpinan paternalistik 

cenderung lebih menonjol dibandingkan dengan budaya individualis di negara Barat, di mana otonomi 

dan kebebasan individu lebih ditekankan. 

Jika diimplementasikan di Indonesia, hasil kajian ini menunjukkan bahwa organisasi perlu 

memperhatikan faktor budaya kerja yang khas di negara ini. Indonesia memiliki budaya kerja yang 

cenderung kolektivis, di mana hubungan sosial dan hierarki memiliki peran yang signifikan dalam 

organisasi. Oleh karena itu, strategi peningkatan motivasi dan komitmen karyawan perlu disesuaikan 

dengan pendekatan yang lebih relasional, seperti kepemimpinan yang mendukung dan komunikasi 

yang terbuka. Tantangan utama dalam implementasi ini adalah bagaimana organisasi dapat 

menciptakan keseimbangan antara memberikan kebebasan individu dalam bekerja, sekaligus 

mempertahankan nilai-nilai kolektivisme yang melekat dalam budaya kerja Indonesia. Selain itu, 

birokrasi yang masih kuat di beberapa sektor dan kurangnya fleksibilitas dalam kebijakan 

ketenagakerjaan juga dapat menjadi hambatan dalam mengadopsi model yang lebih dinamis dan 

berbasis motivasi individu. Dengan demikian, penerapan teori motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen 

organisasi di Indonesia memerlukan pendekatan yang kontekstual, memperhitungkan faktor budaya 

serta struktur organisasi yang ada, agar dapat memberikan dampak yang optimal terhadap kinerja 

karyawan dan keberlanjutan organisasi. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya berdampak pada produktivitas individu, tetapi 

juga pada hubungan sosial dan budaya kerja dalam organisasi. Komitmen organisasi juga merupakan 

faktor penting yang menentukan sejauh mana karyawan terikat secara emosional dan psikologis 

terhadap organisasi. Model tiga komponen komitmen organisasi Meyer dan Allen (1991) yang terdiri 

dari affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment telah banyak 

dikembangkan di penelitian selanjutnya seperti studi yang dilakukan oleh Putra et al. (2020) dan 

Simamora dan Bangun (2023) yang menunjukkan bahwa affective commitment memiliki hubungan 

paling kuat dengan kinerja individu. Karyawan yang merasa terikat secara emosional dengan organisasi 

lebih cenderung menunjukkan dedikasi dan kontribusi yang maksimal dalam pekerjaan mereka. 

Selain itu, Sangadji et al. (2022), dan Rejeki dan Widigdo (2021) menemukan bahwa karyawan dengan 

tingkat komitmen tinggi memiliki kecenderungan turnover yang lebih rendah serta lebih proaktif dalam 

mendukung kebijakan dan budaya organisasi. Motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi 

merupakan faktor individu yang berpengaruh besar terhadap kinerja dan perilaku kerja karyawan. 

Motivasi yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas dan keterlibatan dalam pekerjaan, kepuasan 

kerja berkontribusi terhadap perilaku kerja yang positif, dan komitmen organisasi yang kuat dapat 

meningkatkan loyalitas serta dedikasi karyawan terhadap organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu 

merancang strategi yang efektif untuk meningkatkan ketiga aspek ini, seperti menciptakan lingkungan 

kerja yang suportif, memberikan penghargaan yang sesuai, dan memperkuat budaya organisasi yang 

inklusif. Dengan demikian, organisasi dapat mengoptimalkan potensi individu untuk mencapai tujuan 

bersama secara lebih efektif. 
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Peran Kepemimpinan dan Budaya Organisasi dalam Memediasi Kontribusi Individu 

Kepemimpinan dan budaya organisasi memiliki peran yang krusial dalam membentuk serta memediasi 

kontribusi individu terhadap efektivitas organisasi. Kepemimpinan yang efektif mampu memberikan 

arah, motivasi, serta inspirasi bagi karyawan untuk bekerja secara optimal dalam mencapai tujuan 

organisasi (Astuti et al., 2023; Sumarni et al., 2023). Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan 

transformatif, misalnya, dapat meningkatkan komitmen, inovasi, dan kinerja karyawan melalui visi 

yang jelas dan dorongan terhadap pengembangan diri (Avolio & Bass, 2022). Selain itu, Jumady dan 

Lilla (2021), Kusworo dan Fauzi (2022), serta Pratama dan Manurung (2022) menunjukkan bahwa 

kepemimpinan partisipatif dan suportif dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan memperkuat 

loyalitas mereka terhadap organisasi. Di sisi lain, budaya organisasi berperan sebagai sistem nilai, 

norma, dan praktik yang membentuk perilaku individu di tempat kerja (Schein, 2021). Budaya yang 

kuat dan positif, seperti budaya inovatif atau budaya kolaboratif, dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung kreativitas dan keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan (Denison, 

2020). Sebaliknya, budaya organisasi yang kaku dan birokratis dapat menghambat kontribusi individu 

dan menurunkan motivasi kerja. Febriani dan Tanuwijaya (2022), Rifai et al. (2023), dan Rusli, (2023) 

mengungkapkan bahwa organisasi dengan budaya yang fleksibel dan adaptif cenderung lebih inovatif 

dan mampu merespons perubahan dengan lebih baik. Dengan demikian, kepemimpinan dan budaya 

organisasi saling berinteraksi dalam membentuk kontribusi individu, di mana kepemimpinan yang 

visioner dapat memperkuat budaya yang mendukung efektivitas organisasi, sehingga karyawan merasa 

lebih dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. 

Selanjutnya, faktor organisasi, asal organisasi, budaya organisasi, dan budaya negara memiliki peran 

yang kompleks dalam membentuk perilaku individu serta efektivitas organisasi. Faktor organisasi 

meliputi struktur, kepemimpinan, kebijakan, dan strategi manajemen yang diterapkan. Organisasi 

dengan struktur yang fleksibel dan kepemimpinan yang suportif cenderung lebih adaptif terhadap 

perubahan dan lebih mampu mendorong inovasi dibandingkan organisasi dengan struktur hierarkis 

yang kaku. Selain itu, kebijakan sumber daya manusia yang diterapkan oleh organisasi juga berdampak 

pada motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen karyawan. 

Asal organisasi menjadi faktor penting dalam memahami bagaimana suatu entitas beroperasi dan 

beradaptasi dalam lingkungan bisnisnya. Organisasi yang berasal dari sektor publik sering kali 

memiliki birokrasi yang lebih kompleks dibandingkan dengan sektor swasta, yang lebih fleksibel dalam 

pengambilan keputusan. Selain itu, perusahaan multinasional cenderung memiliki standar manajemen 

global yang mungkin tidak selalu sejalan dengan budaya kerja lokal, sehingga memerlukan strategi 

adaptasi yang tepat. Budaya organisasi, yang mencerminkan nilai, norma, dan praktik yang diterapkan 

dalam suatu organisasi, turut berperan dalam membentuk perilaku karyawan dan efektivitas kerja. 

Budaya organisasi yang kuat dengan nilai-nilai yang jelas dapat meningkatkan loyalitas dan 

keterlibatan karyawan, sedangkan budaya yang lemah sering kali mengarah pada ketidakjelasan peran 

dan rendahnya kepuasan kerja. Beberapa organisasi menekankan budaya inovasi dan kolaborasi, 

sementara yang lain lebih mengutamakan kepatuhan terhadap prosedur dan hierarki yang ketat. 

Di sisi lain, budaya negara juga memberikan pengaruh besar terhadap dinamika organisasi. Dalam 

negara dengan budaya kolektivis seperti Indonesia, hubungan sosial dan hierarki dalam organisasi 

memiliki peran yang signifikan dalam pengambilan keputusan dan interaksi kerja. Sementara itu, dalam 

budaya individualis seperti di negara Barat, karyawan lebih mengutamakan kebebasan individu dan 

tanggung jawab pribadi dalam pekerjaan. Perbedaan budaya ini berimplikasi pada bagaimana praktik 

manajemen dan kepemimpinan diimplementasikan di berbagai negara. Dari tinjauan ini, dapat 

disimpulkan bahwa keberhasilan organisasi dalam mengelola sumber daya manusianya sangat 

bergantung pada pemahaman yang mendalam terhadap faktor organisasi, asal organisasi, budaya 

organisasi, dan budaya negara. 
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Tren, Tantangan, dan Peluang yang Muncul dalam Kaitannya dengan Peran Individu dalam 

Organisasi 

Peran individu dalam organisasi mengalami transformasi signifikan di era digital dan lingkungan kerja 

yang dinamis. Salah satu tren utama adalah meningkatnya fleksibilitas kerja dengan adanya teknologi 

digital, seperti kerja jarak jauh dan sistem kerja hibrida, yang memungkinkan individu untuk 

berkontribusi tanpa batasan lokasi fisik (Azharyadi et al., 2021; Rizani et al., 2022). Teknologi digital 

juga membuka peluang bagi individu untuk mengakses sumber daya pembelajaran yang lebih luas, 

mengembangkan keterampilan baru, serta meningkatkan kolaborasi melalui platform digital seperti 

Slack, Microsoft Teams, dan Zoom (Mazmanian et al., 2022).  

Namun, era digital juga menghadirkan tantangan tersendiri. Salah satunya adalah meningkatnya 

tekanan kerja akibat ekspektasi produktivitas yang lebih tinggi dan batasan kerja yang semakin kabur 

antara kehidupan profesional dan personal (Derks et al., 2021). Selain itu, digitalisasi juga membawa 

tantangan dalam hal keamanan data serta manajemen informasi yang lebih kompleks, yang memerlukan 

peningkatan literasi digital bagi individu dalam organisasi (Asaddudin, 2023; Fogelström & Johansson, 

2022). Dari perspektif sosial, interaksi tatap muka yang semakin berkurang dapat mengurangi 

keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi, sehingga diperlukan strategi yang tepat dalam 

menjaga budaya kerja yang inklusif dan kolaboratif.  

Di sisi lain, era digital menawarkan peluang besar bagi individu untuk lebih mandiri dalam 

mengembangkan karier mereka melalui platform gig economy dan kewirausahaan digital (Schmidt, 

2021). Organisasi juga dapat memanfaatkan analitik data untuk memahami preferensi dan kebutuhan 

karyawan secara lebih akurat, sehingga dapat menciptakan strategi yang lebih personal dalam 

mengelola sumber daya manusia (Davenport et al., 2020). Oleh karena itu, organisasi perlu 

menyesuaikan model kepemimpinan dan budaya kerja dengan perkembangan digital agar dapat 

mendukung peran individu secara optimal dan menciptakan lingkungan kerja yang produktif serta 

berkelanjutan. 

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian, dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Tinjauan literatur sistematis ini memberikan gambaran menyeluruh mengenai peran individu dalam 

organisasi, dengan menyoroti faktor-faktor utama seperti motivasi, kepuasan kerja, dan komitmen 

organisasi yang berkontribusi terhadap perilaku dan kinerja karyawan. Kajian ini mengidentifikasi 

konsistensi penggunaan kata kunci seperti “individual behaviour in organization”, “workplace 

performance”, “organisational commitment”, dan “leadership influence on employees” dalam berbagai 

publikasi akademik. Temuan ini memperkuat relevansi teori-teori utama, seperti Self-Determination 

Theory dan Range of Affect Theory, yang menjelaskan bagaimana motivasi dan kepuasan kerja 

memengaruhi produktivitas serta perilaku positif di tempat kerja. Selain itu, model tiga komponen 

komitmen organisasi, affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment 

menunjukkan bahwa keterikatan emosional dan psikologis karyawan terhadap organisasi berperan 

penting dalam mendorong kinerja optimal. 

Tinjauan literatur sistematis ini memiliki beberapa keterbatasan metodologis. Proses seleksi literatur 

yang dibatasi pada rentang tahun tertentu dan penggunaan kata kunci spesifik dapat menyebabkan 

potensi bias seleksi, sehingga ada kemungkinan sejumlah studi relevan tidak terjangkau dalam analisis 

ini. Selain itu, ketergantungan pada basis data tertentu dan kriteria inklusi yang ketat mungkin 

membatasi keberagaman perspektif dan konteks organisasi yang terwakili dalam temuan. Kurangnya 

pendekatan kontekstual dalam kajian literatur ini menyebabkan essensi dari tinjauan literatur sistematis 

kurang optimal dalam mengaitkan hubungan antara faktor-faktor tersebut secara holistik. Untuk 

mencapai hasil yang lebih komprehensif, penelitian ke depan perlu lebih fokus pada bagaimana keempat 

faktor ini saling berinteraksi dalam berbagai konteks organisasi dan budaya yang berbeda. Secara 

keseluruhan, hasil penelitian ini memperkuat pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi 

perilaku individu dalam organisasi dan memberikan wawasan bagi pengembangan kebijakan serta 

strategi manajemen sumber daya manusia. 
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