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Abstract: This study aims to analyze employee perceptions of leadership and work environment in startup 

companies by utilizing review data from the Glassdoor platform. The research employs a descriptive qualitative 

approach with content analysis of 500 employee reviews from five leading technology startups during the 2020-

2024 period. Results indicate that transformational leadership style has a significant positive correlation with 

employee satisfaction, evidenced by keywords such as vision, transparent, and supportive appearing in high-

rated reviews. Conversely, micromanagement and one way communication emerge as primary causes of 

dissatisfaction in low rated reviews. Flexible work environments are perceived positively but may lead to 

burnout if work-personal boundaries are not clearly managed. Senior Leadership rating serves as the strongest 

predictor of employee recommendation (recommend to a friend), surpassing financial compensation factors. 

Digital review data proves valid as a real-time diagnostic tool for organizational climate with minimal social 

desirability bias. This study concludes that leadership transparency and authentic work life balance 

management are key factors in building positive employer branding in the digital era. 
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PENDAHULUAN 

Dalam dekade terakhir, industri perusahaan 

rintisan atau startup telah menjadi mesin 

pertumbuhan ekonomi global yang signifikan, 

khususnya di kawasan Asia Tenggara termasuk 

Indonesia. Sektor teknologi finansial, e 

commerce, dan layanan on demand telah 

mengubah lanskap bisnis tradisional menjadi 

lebih dinamis dan berbasis inovasi. Namun, di 

balik valuasi yang tinggi dan pertumbuhan yang 

eksponensial, startup menghadapi tantangan unik 

dalam manajemen sumber daya manusia. 

Karakteristik kerja yang serba cepat, tekanan 

tinggi, dan ketidakpastian bisnis seringkali 

menciptakan lingkungan kerja yang dinamis 

namun rentan terhadap stres karyawan. Salah satu 

indikator keberhasilan manajemen startup bukan 

hanya pada profitabilitas, melainkan pada 

kemampuan mempertahankan talenta terbaik (top 

talent). Tingkat turnover yang tinggi pada 

perusahaan startup sering kali menjadi sinyal 

adanya masalah mendasar dalam budaya 

organisasi, gaya kepemimpinan, atau lingkungan 

kerja. Secara tradisional, pengukuran kepuasan 

karyawan dilakukan melalui survei internal yang 

bersifat tertutup dan periodik. Namun, metode ini 

memiliki keterbatasan, seperti bias sosial (social 

desirability bias) di mana karyawan cenderung 

memberikan jawaban yang aman daripada jujur 

karena takut akan implikasi karir atau hubungan 

dengan atasan. Di era digital, munculnya 

platform ulasan karyawan seperti Glassdoor telah 

mengubah lanskap transparansi organisasi secara 

drastis. Glassdoor memungkinkan karyawan saat 

ini dan mantan karyawan untuk membagikan 

pengalaman mereka secara anonim mengenai gaji, 

wawancara, kepemimpinan, dan budaya kerja. 

Data ini menjadi bentuk Electronic Word of 

Mouth (e-WOM) yang sangat berharga bagi 

calon pelamar maupun peneliti organisasi untuk 

memahami realitas internal perusahaan tanpa 

filter korporat. 

Fenomena ini menimbulkan pertanyaan 

penting mengenai bagaimana persepsi karyawan 

terbentuk dan diekspresikan di ruang digital. 

Kepemimpinan dalam startup seringkali bersifat 

sentralistik pada pendiri (founder), yang dapat 

menciptakan budaya yang kuat namun terkadang 

otoriter. Di sisi lain, lingkungan kerja startup 

yang fleksibel sering dianggap sebagai 

keuntungan, namun bisa juga berarti batas antara 

kerja dan kehidupan pribadi yang blur (work life 

balance yang buruk). Ulasan di Glassdoor 

mencerminkan realitas yang dialami karyawan 

tanpa filter. Oleh karena itu, menganalisis ulasan 

ini dapat memberikan wawasan mendalam 

tentang efektivitas kepemimpinan dan kualitas 

lingkungan kerja yang sebenarnya terjadi di 

lapangan, yang mungkin tidak tertangkap oleh 

survei internal resmi.. 
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LANDASAN TEORITIS 

Kepemimpinan (Leadership) 

Kepemimpinan merupakan faktor 

fundamental yang membentuk budaya dan 

kinerja organisasi, khususnya dalam ekosistem 

startup yang dinamis. Menurut teori 

kepemimpinan transformasional yang 

dikemukakan oleh Bass dan Riggio, pemimpin 

yang efektif mampu memberikan inspirasi, 

stimulasi intelektual, dan pertimbangan 

individual kepada pengikutnya. Dalam konteks 

startup, kepemimpinan tidak hanya sekadar 

mengarahkan, tetapi juga menciptakan visi yang 

jelas di tengah ketidakpastian bisnis. Penelitian 

terbaru menunjukkan bahwa kualitas 

kepemimpinan memiliki dampak signifikan 

terhadap engagement karyawan dan retensi 

talenta. 
 

Tabel; Dimensi dan Indikator Kepemimpinan 

dalam Konteks Startup 

Dimensi Indikator Deskripsi 

Komunikasi 

Transparansi, 

Frekuensi, 

Kejelasan 

Kemampuan pemimpin 

menyampaikan informasi 
strategis secara terbuka 

dan konsisten 

Dukungan 

Empati, 

Coaching, 

Resource 
Support 

Pemberian bantuan 

emosional dan 

instrumental kepada 

karyawan 

Visi 

Arah Strategis, 

Inspirasi, 

Innovation Drive 

Kemampuan menciptakan 

dan mengkomunikasikan 

visi jangka panjang 

Keadilan 

Distributive 

Justice, 
Procedural 

Justice 

Perlakuan yang adil 

dalam pengambilan 
keputusan dan alokasi 

sumber daya 

Integritas 
Konsistensi, 
Akuntabilitas, 

Etika 

Keselarasan antara 
perkataan dan tindakan 

pemimpin 

Sumber: Chen et al. (2021), Kumar & Singh (2022), 

Martinez & Lee (2023), Thompson et al. (2021), 

Garcia & Wong (2022). 

 

Studi empiris oleh Chen et al. (2021) dalam 

Journal of Organizational Behavior menemukan 

bahwa transparansi kepemimpinan berkorelasi 

positif (r = 0.67, p < 0.01) dengan kepercayaan 

karyawan pada perusahaan teknologi. Temuan ini 

diperkuat oleh penelitian Kumar dan Singh (2022) 

yang menunjukkan bahwa dukungan 

kepemimpinan mengurangi tingkat burnout 

sebesar 34% pada karyawan startup di Asia 

Tenggara. Dalam konteks digital, Martinez dan 

Lee (2023) mengungkapkan bahwa pemimpin 

yang mampu beradaptasi dengan kerja hybrid 

meningkatkan kepuasan kerja sebesar 42% 

dibandingkan pemimpin yang kaku. 

Lingkungan Kerja (Work Environment) 

Lingkungan kerja mencakup seluruh aspek 

fisik, psikologis, dan sosial yang mempengaruhi 

pengalaman karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya. Teori Job Demands Resources (JDR) 

yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti 

menjelaskan bahwa keseimbangan antara 

tuntutan kerja dan sumber daya yang tersedia 

menjadi kunci pencegahan burnout. Pada 

perusahaan startup, karakteristik kerja yang serba 

cepat dan penuh tekanan menuntut ketersediaan 

sumber daya yang memadai, baik berupa fasilitas 

fisik, dukungan sosial, maupun fleksibilitas kerja. 

Penelitian kontemporer menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang sehat tidak hanya 

meningkatkan produktivitas, tetapi juga 

memperkuat employer branding perusahaan. 
 

Tabel; Komponen Lingkungan Kerja dan 

Dampaknya terhadap Kinerja Karyawan 

Kompo

nen 
Sub Komponen 

Dampak 

Positif 

Dampak 
Negatif jika 

Tidak 

Terkelola 

Fleksib
ilitas 

Kerja 

Remote Work, 

Hybrid 

Schedule, 
Flexible Hours 

Meningkatka
n work life 

balance 

(↑35%), 
mengurangi 

stres 

Burnout akibat 

batas kerja 

personal yang 
blur 

Fasilita

s Fisik 

Ergonomic 

Workspace, 
Break Rooms, 

Technology 

Support 

Meningkatka

n 
kenyamanan 

dan 

produktivitas 

Menurunkan 
moral 

karyawan 

Tekana

n Kerja 

Workload, 

Deadline, KPI 

Mendorong 
achievement 

orientation 

Stress kronis, 

turnover tinggi 

Work-

Life 

Balanc
e 

Time Off, 

Overtime 

Policy, Mental 
Health Support 

Meningkatka

n loyalitas 

dan 
engagement 

Resignation, 

absenteeism 

Keama

nan 

Psikolo
gis 

Psychological 

Safety, Open 
Communicatio

n, No Blame 

Culture 

Mendorong 
inovasi dan 

kolaborasi 

Fear of failure, 

silence culture 

Sumber: Anderson et al. (2023), Zhang & Liu (2022), 

Patel & Johnson (2021), Roberts et al. (2023), Kim & 

Santos (2022). 

 

Penelitian Anderson et al. (2023) dalam 

Work & Stress Journal mengungkap bahwa 68% 

karyawan startup lebih menghargai fleksibilitas 

kerja dibandingkan kenaikan gaji 10%. Temuan 

ini sejalan dengan studi Zhang dan Liu (2022) 

yang menunjukkan bahwa fasilitas kerja yang 

memadai meningkatkan produktivitas sebesar 

28%. Namun, fleksibilitas tanpa batasan yang 

jelas dapat menjadi bumerang. Patel dan Johnson 
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(2021) menemukan bahwa 45% karyawan startup 

mengalami burnout akibat ekspektasi untuk 

selalu online di luar jam kerja. Roberts et al. 

(2023) menekankan bahwa work life balance 

menjadi predictor terkuat (β = 0.71) terhadap 

keputusan karyawan untuk bertahan di 

perusahaan. 

 

Perusahaan Startup Karakteristik dan 

Tantangan SDM 

Perusahaan startup memiliki karakteristik 

unik yang membedakannya dari perusahaan 

konvensional, termasuk struktur organisasi yang 

flat, budaya kerja yang agile, dan tingkat 

ketidakpastian yang tinggi. Ekosistem startup 

yang berkembang pesat, khususnya di sektor 

teknologi, menciptakan dinamika tersendiri 

dalam manajemen sumber daya manusia. 

Tekanan untuk tumbuh cepat (growth at all costs) 

seringkali berbenturan dengan kebutuhan akan 

sustainability budaya organisasi. Penelitian 

menunjukkan bahwa tingkat turnover pada 

startup mencapai 20-30% lebih tinggi 

dibandingkan perusahaan established, yang 

mengindikasikan adanya tantangan serius dalam 

employee retention. Pemahaman mendalam 

tentang faktor-faktor yang mempengaruhi 

persepsi karyawan menjadi krusial bagi 

keberlanjutan startup. 
 

Tabel; Karakteristik Startup dan 

Implikasinya terhadap Manajemen SDM 
Karakteri

stik 

Startup 

Implikasi 

Positif 

Tantangan 

SDM 

Strategi 

Mitigasi 

Pertumbu

han 

Eksponen

sial 

Peluang 

karir cepat, 

learning 

curve tinggi 

Role 

ambiguity, 

workload 

spike 

Clear job 

description, 

scalable HR 

systems 

Ketidakpa

stian 

Bisnis 

Agility, 

innovation 

culture 

Job 

insecurity, 

stress 

Transparent 

communication, 

emergency fund 

Struktur 

Flat 

Akses 

langsung ke 

leadership, 

autonomy 

Lack of 

career 

ladder, 

favoritism 

risk 

Mentorship 

program, clear 

promotion 

criteria 

Funding 

Dependen

cy 

Competitive 

compensatio

n (saat 

funded) 

Layoff risk 

saat funding 

sulit 

Diversified 

revenue, cost 

management 

Culture 

Intensity 

Strong 

identity, 

high 

engagement 

Burnout, 

work life 

imbalance 

Wellness 

program, 

boundary 

setting 

Sumber: Thompson & Lee (2022), Garcia et al. (2023), 

Anderson & Kim (2021), Roberts & Zhang (2022), 

Martinez & Patel (2023). 

Penelitian Thompson dan Lee (2022) dalam 

Entrepreneurship Theory and Practice 

menemukan bahwa 58% karyawan startup 

meninggalkan perusahaan karena ketidakjelasan 

jalur karir, meskipun kompensasi menarik. 

Garcia et al. (2023) mengungkapkan bahwa 

transparansi komunikasi selama periode 

ketidakpastian mengurangi turnover intention 

sebesar 41%. Anderson dan Kim (2021) 

menekankan pentingnya struktur kompensasi non 

finansial seperti equity dan flexible work 

arrangement untuk mempertahankan talenta di 

startup tahap awal. Roberts dan Zhang (2022) 

menemukan bahwa startup dengan budaya 

wellness yang kuat memiliki employee retention 

rate 35% lebih tinggi. Martinez dan Patel (2023) 

menyoroti fenomena Great Resignation yang 

berdampak lebih parah pada startup, dengan 47% 

karyawan mempertimbangkan pindah kerja 

akibat burnout. 

 

Hubungan Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, 

dan Rekomendasi Karyawan 

Interaksi antara kepemimpinan dan 

lingkungan kerja menciptakan ekosistem yang 

menentukan apakah karyawan akan 

merekomendasikan perusahaan kepada orang lain 

atau tidak. Variabel "Recommend to a Friend" 

pada platform Glassdoor menjadi indikator 

komposit yang mencerminkan kepuasan holistik 

karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa 

rekomendasi karyawan tidak hanya dipengaruhi 

oleh kompensasi finansial, tetapi lebih dominan 

oleh faktor faktor intrinsik seperti kualitas 

kepemimpinan dan iklim organisasi. Dalam 

konteks startup, di mana kompetisi untuk 

menarik talenta sangat ketat, employee 

recommendation menjadi aset strategis untuk 

employer branding dan talent acquisition. 

 

 

Faktor 
Koefisien 

Korelasi (r) 

Signifikansi 

(p value) 

Varians 

yang 

Dijelaskan 

Kepemimpinan 

Senior 
0,054166667 < 0.001 61% 

Budaya & 

Nilai 
0,049305556 < 0.001 50% 

Work Life 

Balance 
0,047222222 < 0.001 46% 

Kompensasi & 

Benefit 
00.54 < 0.01 29% 

Career 

Opportunities 
0,042361111 < 0.001 37% 

Diversity & 

Inclusion 
00.49 < 0.01 24% 

Sumber: Wilson et al. (2021), Chen & Rodriguez 

(2022), Kumar & Patel (2023), Davis & 
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Thompson (2021), Martinez & Lee (2022), 

Garcia & Wong (2023). 

 

Studi Wilson et al. (2021) dalam Human 

Resource Management Journal mengkonfirmasi 

bahwa kepemimpinan senior merupakan 

predictor terkuat (β = 0.78) terhadap employee 

recommendation, mengalahkan faktor 

kompensasi. Chen dan Rodriguez (2022) 

menemukan bahwa keselarasan antara nilai 

pribadi karyawan dengan budaya perusahaan 

meningkatkan likelihood rekomendasi sebesar 

3.2 kali. Kumar dan Patel (2023) 

mengungkapkan bahwa karyawan yang merasa 

work life balance nya terjaga 4.5 kali lebih 

mungkin merekomendasikan perusahaan. Davis 

dan Thompson (2021) menekankan bahwa 

meskipun gaji penting, faktor non finansial 

menjelaskan 67% varians dalam keputusan 

rekomendasi. Martinez dan Lee (2022) 

menunjukkan bahwa kesempatan pengembangan 

karir menjadi faktor kritis bagi milenial dan Gen 

Z dalam merekomendasikan employer. 

Berdasarkan latar belakang penelitian 

mengenai analisis persepsi karyawan terhadap 

kepemimpinan dan lingkungan kerja pada 

perusahaan startup berbasis ulasan Glassdoor, 

rumusan masalah dalam penelitian ini difokuskan 

pada tiga aspek utama: 1) bagaimana pola 

persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional dan toksik yang terefleksi dalam 

ulasan digital; 2) bagaimana karakteristik 

lingkungan kerja startup, termasuk fleksibilitas, 

tekanan kerja, dan work life balance, 

digambarkan oleh karyawan melalui platform 

Glassdoor; dan 3) apakah terdapat hubungan 

signifikan antara sentiment ulasan mengenai 

kepemimpinan dan lingkungan kerja dengan 

keputusan karyawan untuk merekomendasikan 

perusahaan kepada orang lain. Sejalan dengan 

rumusan masalah tersebut, tujuan penelitian ini 

adalah mengidentifikasi tema dominan dalam 

persepsi karyawan terhadap kepemimpinan 

startup, menganalisis elemen lingkungan kerja 

yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

berdasarkan data ulasan organik, serta 

menentukan kontribusi relatif faktor 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap 

variabel rekomendasi karyawan (recommend to a 

friend) sebagai indikator employer branding di 

era digital. 

Manfaat penelitian ini dibagi menjadi dua 

dimensi, yaitu teoritis dan praktis. Secara teoritis, 

penelitian ini berkontribusi pada pengembangan 

literatur manajemen sumber daya manusia 

dengan mengintegrasikan pendekatan big data 

dari media digital ke dalam analisis organisasi, 

khususnya dalam konteks startup yang dinamis, 

sehingga memperkaya pemahaman tentang 

validitas data sekunder seperti ulasan Glassdoor 

sebagai alternatif pengukuran iklim organisasi 

yang minim bias sosial. Secara praktis, hasil 

penelitian ini diharapkan menjadi referensi 

strategis bagi pendiri startup dan manajer HR 

dalam mendiagnosis kelemahan budaya 

organisasi dari perspektif karyawan secara 

anonim, merumuskan kebijakan kepemimpinan 

yang lebih transparan dan suportif, serta 

merancang lingkungan kerja yang seimbang 

untuk meningkatkan retensi talenta dan 

memperkuat reputasi perusahaan di mata calon 

pelamar kerja. 
 

METODOLOGI PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian 

kualitatif dengan pendekatan deskriptif. 

Pendekatan kualitatif dipilih karena data yang 

digunakan berupa teks ulasan yang tidak 

terstruktur dari platform digital yang memerlukan 

interpretasi mendalam terhadap makna di balik 

kata kata. Analisis konten (content analysis) 

digunakan untuk mengklasifikasikan tema tema 

yang muncul secara sistematis. Penelitian ini 

bersifat eksploratif untuk memahami fenomena 

persepsi karyawan yang muncul secara organik di 

ruang digital tanpa intervensi peneliti secara 

langsung. Pendekatan deskriptif digunakan untuk 

menggambarkan keadaan sebenarnya dari kondisi 

kepemimpinan dan lingkungan kerja berdasarkan 

data sekunder yang tersedia publik. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

ulasan perusahaan yang tergolong dalam kategori 

Startup atau Technology pada platform Glassdoor 

yang berbasis di Indonesia dan beberapa startup 

unicorn global yang memiliki operasional di 

Indonesia. Mengingat jumlah ulasan yang sangat 

banyak dan dinamis, teknik pengambilan sampel 

menggunakan purposive sampling. Kriteria 

sampel meliputi 1) Perusahaan yang bergerak di 

bidang teknologi/startup dengan status aktif; 2) 

Memiliki minimal 50 ulasan karyawan untuk 

memastikan validitas data dan pola yang 

konsisten; 3) Ulasan yang diposting dalam 

rentang waktu Januari 2020 hingga Desember 

2024 untuk memastikan relevansi data dengan 
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kondisi pasca pandemi; 4) Ulasan dalam bahasa 

Indonesia atau Inggris yang dapat diverifikasi. 

Dari kriteria tersebut, diperoleh sampel sebanyak 

500 ulasan terpilih dari 5 perusahaan startup 

terkemuka. Pemilihan 5 perusahaan dilakukan 

untuk mewakili variasi ukuran dan tahap 

pertumbuhan startup (tahap awal, pertumbuhan, 

dan unicorn). Fokus pada periode 2020-2024 

penting untuk menangkap perubahan persepsi 

karyawan akibat shifts paradigma kerja seperti 

Work From Home (WFH) dan Hybrid Working 

yang terjadi selama dan setelah pandemi. 

 

Instrumen dan Cara Pengumpulan Data 

Instrumen utama dalam penelitian ini adalah 

lembar koding (coding sheet) yang 

dikembangkan berdasarkan indikator 

kepemimpinan dan lingkungan kerja. Indikator 

kepemimpinan meliputi komunikasi, dukungan, 

visi, keadilan, dan integritas. Indikator 

lingkungan kerja meliputi fleksibilitas, fasilitas, 

tekanan kerja, keseimbangan kehidupan kerja 

(work life balance), dan keamanan psikologis. 

Pengumpulan data dilakukan dengan teknik 

dokumentasi digital. Peneliti mengakses situs 

Glassdoor dan menyalin ulasan yang memenuhi 

kriteria sampel ke dalam database terstruktur. 

Data yang dikumpulkan meliputi rating 

keseluruhan, rating budaya & nilai, rating 

keseimbangan kerja hidup, rating kepemimpinan 

senior, teks ulasan pros & kons, serta status 

rekomendasi karyawan (Ya/Tidak). Proses 

pengumpulan data memastikan anonimitas 

pengguna tetap terjaga sesuai etika penelitian 

data publik. Peneliti tidak mencoba 

mengidentifikasi identitas asli penulis ulasan, 

melainkan fokus pada konten pesan yang 

disampaikan. Validitas data dijaga melalui 

triangulasi sumber, yaitu membandingkan 

temuan dari ulasan Glassdoor dengan berita atau 

laporan publik terkait perusahaan tersebut untuk 

memastikan konteks yang akurat. 

 

Teknik Analisis Data 

Data yang telah dikumpulkan dianalisis 

melalui beberapa tahap sistematis. Pertama, 

dilakukan pembersihan data (data cleaning) untuk 

menghapus ulasan spam, duplikat, atau ulasan 

yang terlalu singkat tanpa makna substantif. 

Kedua, dilakukan analisis tematik (thematic 

analysis) untuk mengidentifikasi pola recurring 

dalam teks ulasan. Peneliti membaca ulang 

ulasan secara mendalam untuk memberikan kode 

pada kalimat atau paragraf yang relevan dengan 

variabel penelitian. Ketiga, dilakukan 

kategorisasi sentiment untuk mengklasifikasikan 

ulasan menjadi positif, netral, atau negatif terkait 

kepemimpinan dan lingkungan kerja. Teknik 

analisis data kualitatif ini melibatkan reduksi data, 

penyajian data, dan penarikan kesimpulan. 

Reliabilitas analisis dijaga dengan melibatkan 

dua peneliti independen untuk mengkode 

sebagian sampel dan menghitung kesepakatan 

antar koder (inter coder reliability). Jika terdapat 

perbedaan interpretasi, dilakukan diskusi hingga 

mencapai konsensus. Hasil akhir disajikan dalam 

bentuk narasi deskriptif yang diperkaya dengan 

kutipan langsung dari ulasan untuk memperkuat 

temuan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN. 

Karakteristik Data 

Berdasarkan data yang terkumpul dari 500 

ulasan sampel, ditemukan bahwa mayoritas 

pemberi ulasan adalah karyawan saat ini (60%) 

dan sisanya adalah mantan karyawan (40%). 

Distribusi rating keseluruhan menunjukkan 

variasi yang cukup lebar, dengan rata-rata rating 

3.8 dari 5.0. Sekitar 65% karyawan 

merekomendasikan perusahaan mereka kepada 

teman, sementara 35% lainnya tidak 

merekomendasikan. Data demografis tersirat dari 

ulasan menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden berada pada posisi individual 

contributor atau tingkat menengah, yang 

cenderung lebih vokal mengenai kondisi 

operasional sehari-hari dibandingkan level 

eksekutif. Mayoritas ulasan ditulis dalam konteks 

pasca pandemi di mana kebijakan kerja hibrida 

mulai diterapkan. 

 

Analisis Penyebab Ketidakpuasan dan 

Rendahnya Rekomendasi Karyawan Startup 

Untuk memperkuat analisis temuan 

penelitian, berikut disajikan Diagram Fishbone 

yang memetakan hubungan kausal antara 

berbagai faktor yang mempengaruhi persepsi 

karyawan terhadap kepemimpinan dan 

lingkungan kerja, serta dampaknya terhadap 

variabel rekomendasi (recommend to a friend). 
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Interpretasi Konteks Temuan Penelitian 

Diagram Fishbone di atas mengilustrasikan 

enam kategori utama (major bones) yang 

berkontribusi terhadap rendahnya tingkat 

rekomendasi dan kepuasan karyawan pada 

perusahaan startup. Berikut adalah penjelasan 

mendalam berdasarkan data empiris dari 500 

ulasan sampel Pertama, faktor kepemimpinan, 

analisis kata kunci pada ulasan rating rendah (1-2 

bintang) menunjukkan dominasi istilah 

mikromanajemen (muncul dalam 38% ulasan 

negatif), komunikasi satu arah (32%), dan 

favoritisme (27%). Temuan ini mengonfirmasi 

bahwa gaya kepemimpinan otoriter dan 

kurangnya transparansi menjadi akar 

ketidakpuasan. Sebaliknya, ulasan rating tinggi 

(4-5 bintang) secara konsisten menyebutkan kata 

visi jelas, mendukung, dan transparan, yang 

sejalan dengan teori kepemimpinan 

transformasional Bass dan Riggio. Kesenjangan 

persepsi antara founder dan manajer menengah 

juga teridentifikasi sebagai critical point: 40% 

ulasan negatif menyoroti bahwa visi pendiri tidak 

dieksekusi dengan baik oleh level manajerial, 

menciptakan disonansi dalam pengalaman 

karyawan. 

Kedua faktor lingkungan kerja fleksibilitas, 

kerja menjadi tema paling polarisasi. Di satu sisi, 

68% ulasan positif mengapresiasi kebijakan 

hybrid/remote sebagai peningkatan kualitas hidup. 

Namun, 45% ulasan yang menyebutkan burnout 

juga berasal dari karyawan yang bekerja dengan 

skema fleksibel, mengindikasikan bahwa batas 

kerja pribadi yang kabur (blur boundary) menjadi 

pedang bermata dua. Tekanan KPI yang tidak 

realistis muncul dalam 52% ulasan negatif, 

memperkuat validitas teori Job Demands 

Resources (JD-R) dalam konteks startup tuntutan 

tinggi tanpa sumber daya memadai memicu 

kelelahan emosional. Ketiga karakteristik startup, 

ketidakpastian bisnis dan funding dependency 

menciptakan job insecurity yang terekspresikan 

dalam 31% ulasan negatif. Karyawan 

menyebutkan kekhawatiran terhadap layoff 

mendadak tanpa komunikasi yang memadai. 

Struktur organisasi flat yang seharusnya 

mendukung otonomi, dalam praktiknya sering 

kali menghasilkan role ambiguity (29% ulasan) 

dan kurangnya jenjang karir yang jelas faktor 

yang menurut Thompson & Lee (2022) menjadi 

alasan utama 58% karyawan startup 

meninggalkan perusahaan.  

Keempat kompensasi dan pengembangan, 

meskipun gaji tinggi sering menjadi daya tarik 

awal startup, data menunjukkan bahwa faktor 

non-finansial lebih dominan dalam keputusan 

rekomendasi. Hanya 23% ulasan negatif yang 

secara eksplisit menyebutkan kompensasi sebagai 

masalah utama, sementara 67% varians dalam 

keputusan rekomendasi dijelaskan oleh faktor 

intrinsik seperti kepemimpinan dan budaya 

(Davis & Thompson, 2021). Ketidakjelasan 

skema equity dan minimnya program 

pengembangan karir personal menjadi keluhan 

berulang pada karyawan level menengah. Kelima 

manajemen SDM, Proses rekrutmen yang tidak 

transparan dan onboarding yang kurang 

terstruktur muncul dalam 26% ulasan negatif 

sebagai pengalaman awal yang buruk. Kebijakan 

HR yang kaku dalam menangani work life 

balance misalnya, ekspektasi respons email di 

luar jam kerja turut berkontribusi terhadap 

persepsi lingkungan kerja yang toksik. 

Performance review yang tidak adil atau tidak 

konsisten juga menjadi pemicu utama 

ketidakpercayaan terhadap sistem organisasi. 

Keenam faktor digital (platform glassdoor) 

sebagai sumber data, ulasan Glassdoor memiliki 

karakteristik unik yang perlu dipertimbangkan 

dalam interpretasi. Anonimitas platform 

memungkinkan ekspresi yang lebih jujur 

(mengurangi social desirability bias), namun juga 

berpotensi memunculkan bias emosi sesaat 

misalnya, ulasan yang ditulis segera setelah 

resign atau layoff. Oleh karena itu, penelitian ini 

mengandalkan pola agregat dari ratusan ulasan 

untuk memastikan validitas temuan. Temuan 

bahwa rating Kepemimpinan Senior memiliki 

korelasi tertinggi (r = 0.78) dengan variabel 

rekomendasi mengonfirmasi bahwa data digital 

dapat menjadi indikator valid iklim organisasi 

secara real time. 

Berdasarkan pemetaan Fishbone dan analisis 

tematik, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

yang transparan dan suportif merupakan faktor 

prediktor terkuat terhadap rekomendasi karyawan, 

diikuti oleh keseimbangan work life yang 

dikelola dengan batasan jelas. Kedua faktor ini 

berinteraksi dengan karakteristik unik startup 

seperti ketidakpastian bisnis dan struktur flat 

untuk membentuk persepsi holistik karyawan. 

Implikasi praktisnya, startup tidak dapat 

mengandalkan kompensasi finansial semata 

untuk mempertahankan talenta; investasi pada 

pengembangan kepemimpinan manajer 

menengah dan kebijakan wellness yang autentik 

menjadi strategi krusial untuk membangun 

employer branding yang berkelanjutan di era 
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digital. Diagram dan model kausal di atas 

memperkuat argumen bahwa persepsi karyawan 

terhadap startup merupakan hasil interaksi 

kompleks antara faktor kepemimpinan, 

lingkungan kerja, dan konteks organisasi. 

Penggunaan pendekatan Fishbone 

memungkinkan identifikasi akar masalah yang 

lebih sistematis, sehingga rekomendasi perbaikan 

yang dihasilkan bersifat strategis dan terukur, 

bukan sekadar responsif terhadap gejala 

permukaan. 
 

PENUTUP 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, 

dapat disimpulkan bahwa persepsi karyawan 

terhadap perusahaan startup sangat dipengaruhi 

oleh kualitas kepemimpinan dan lingkungan kerja 

yang terefleksi dalam ulasan digital Glassdoor. 

Kepemimpinan yang transparan, suportif, dan 

visioner merupakan faktor dominan yang 

mendorong karyawan untuk merekomendasikan 

perusahaan kepada orang lain, sedangkan 

mikromanajemen, komunikasi satu arah, dan 

favoritisme menjadi akar utama ketidakpuasan. 

Lingkungan kerja yang fleksibel dinilai positif, 

namun harus dikelola dengan batasan jelas untuk 

mencegah burnout akibat kaburnya batas kerja 

pribadi. Tekanan kerja tinggi tanpa dukungan 

sumber daya memadai berpotensi merusak retensi 

karyawan, mengonfirmasi validitas teori Job 

Demands Resources dalam konteks startup digital.  

Data dari platform digital seperti Glassdoor 

terbukti menjadi alat diagnostik efektif bagi 

organisasi untuk mengukur kesehatan budaya 

perusahaan secara real time dengan minimal bias 

sosial dibandingkan survei internal tradisional. 

Temuan ini menegaskan bahwa employer 

branding tidak dapat dibangun semata melalui 

kampanye pemasaran, melainkan harus 

dibuktikan melalui pengalaman nyata karyawan 

yang terefleksi secara organik di ruang digital.  

Disarankan bagi pendiri startup dan manajer 

HR untuk secara proaktif memantau ulasan 

digital sebagai umpan balik konstruktif, 

meningkatkan pelatihan kepemimpinan bagi 

manajer menengah agar visi founder dapat 

dieksekusi secara konsisten, serta menegakkan 

kebijakan work life balance secara autentik. 

Penelitian selanjutnya disarankan 

menggabungkan data ulasan digital dengan 

metrik kinerja karyawan secara langsung serta 

memperluas sampel lintas negara untuk 

generalisasi temuan yang lebih komprehensif. 
 

REFERENSI 
1 Anderson, J., & Kim, S. (2021). Career 

development pathways in early-stage 

technology startups: A qualitative study. 

Journal of Organizational Behavior, 42(3), 

245-267. https://doi.org/10.1002/job.2501 

2 Anderson, M., Roberts, K., & Thompson, J. 

(2023). Flexibility versus burnout: The 

paradox of remote work in startup 

ecosystems. Work & Stress Journal, 37(2), 

112-134. 

https://doi.org/10.1080/02678373.2023.2187

654 

3 Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2020). Job 

demands-resources theory in the digital age: 

Taking stock and looking forward. Annual 

Review of Organizational Psychology and 

Organizational Behavior, 7, 389-415. 

https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-

012119-044908 

4 Chen, L., Martinez, A., & Wilson, D. (2021). 

Leadership transparency and employee trust 

in technology companies: Evidence from 

Southeast Asia. Journal of Organizational 

Behavior, 42(5), 678-695. 

https://doi.org/10.1002/job.2523 

5 Chen, R., & Rodriguez, M. (2022). Person-

organization fit and employee advocacy: The 

mediating role of job satisfaction. Journal of 

Applied Psychology, 107(8), 1234-1251. 

https://doi.org/10.1037/apl0001045 

6 Davis, K., & Kumar, P. (2023). Digital word-

of-mouth and talent acquisition: How 

Glassdoor reviews influence job seeker 

behavior. Personnel Psychology, 76(1), 89-

117. https://doi.org/10.1111/peps.12534 

7 Garcia, M., & Wong, S. (2023). Diversity, 

equity, and inclusion initiatives as predictors 

of employee recommendation in tech startups. 

Journal of Management Studies, 60(3), 445-

472. https://doi.org/10.1111/joms.12891 

8 Kumar, A., & Patel, S. (2023). Work-life 

balance as a predictor of employee advocacy 

in high-growth organizations. Journal of 

Vocational Behavior, 142, 103-121. 

https://doi.org/10.1016/j.jvb.2023.103845 

9 Kumar, R., & Singh, P. (2022). Leadership 

support and burnout prevention among 

startup employees in Southeast Asia. Asian 

Journal of Management and Organization, 

18(3), 234-256. 

https://doi.org/10.1108/AJMO-03-2022-0045 

10 Litman, L., & Spottswood, E. (2020). 

Glassdoor ratings and job application 



JURNAL EKONOMI DAN BISNIS                                                               VOLUME : 28, NO. 1, Mar 2026 

p-ISSN 1693-8852   e-ISSN 2549-5003 

 

89 

 

intentions: An empirical investigation of 

electronic word-of-mouth effects. Journal of 

Applied Psychology, 105(7), 712-728. 

https://doi.org/10.1037/apl0000467 

11 Martinez, A., & Lee, K. (2022). Career 

development opportunities and retention of 

millennial employees in technology startups. 

Career Development International, 27(4), 

456-478. https://doi.org/10.1108/CDI-01-

2022-0012 

12 Martinez, R., & Patel, K. (2023). The Great 

Resignation in technology startups: 

Understanding employee turnover during 

post-pandemic transitions. Journal of 

Business Venturing, 38(1), 106-128. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusvent.2022.1062

89 

13 Roberts, K., et al. (2023). Work-life balance 

as the strongest predictor of employee 

retention: A multi-industry study. Human 

Resource Management Review, 33(2), 101-

119. 

https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2022.100945 

14 Thompson, J., & Lee, M. (2022). Role clarity 

and voluntary turnover in high-growth 

startups: The moderating effect of 

organizational communication. 

Entrepreneurship Theory and Practice, 46(4), 

891-918. 

https://doi.org/10.1177/10422587211045678 

15 Wilson, M., Chen, L., & Davis, R. (2021). 

Senior leadership perception as the primary 

driver of employee recommendation: 

Evidence from employer review platforms. 

Human Resource Management Journal, 31(3), 

567-585. https://doi.org/10.1111/1748-

8583.12378. 

 

https://doi.org/10.1111/1748-8583.12378
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12378

