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A B S T R A C T    
Organizational performance in industrial settings is closely associated 
with organizational culture, although empirical findings on the 
relationship between clan culture and performance remain inconsistent. 
This study aims to synthesize the relationship between clan culture and 
organizational performance, including the mechanism underlying this 
relationship, from an Organizational Development perspective. A 
Systematic Literature Review (SLR) was conducted following the PRISMA 
2020 guidelines. Relevant articles published between 2016 and 2026 
were collected from ScienceDirect, Google Scholar, SAGE Journals, 
Scopus, and Wiley Online Library. After the identification, screening, and 
eligibility assessment processes, 18 empirical studies were included in the 
analysis using descriptive and narrative-thematic synthesis. The findings 
indicate that clan culture generally exhibits a positive relationship with 
organizational performance, although its significance varies across 
organizational context and performance indicator. This relationship may 
occur directly or through mechanisms such as knowledge sharing, total 

quality management, and open innovation, although the strength of empirical evidence differs across these 
mechanisms. Leaderships, managerial support, and work systems also appear to be relevant factors in this 
relationship. From an organizational development perspective, the collaborative values embedded in clan 
culture may contribute to organizational effectiveness when translated into appropriate workplace practices. 
Therefore, efforts to develop a collaborative organizational culture should be adapted to organizational needs 
and the performance indicators being pursued.  
A B S T R A K 

Kinerja organisasi di linkungan industri sangat erat kaitannya dnegan budaya organisasi, meskipun temuan 
empiris mengenai hubungan antara budaya klan dan kinerja masih belum konsisten. Penelitian ini 
bertujuan untuk mensintesis hubungan antara budaya klan dan kinerja organisasi, termasuk mekanisme 
yang mendasari hubungan tersebut, dari perspektif pengembangan organisasi. Tinjauan pustaka  
sistematis dilakukan sesuai dengan pedoman PRISMA 2020. Artikel-artikel yang relevan yang diterbitkan 
antara tahun 2016 dan 2026 dikumpulkan dari ScienceDirect, Google Scholar, SAGE  Journals, Scopus, dan 
Wiley Online Library. Setelah melalui proses identifikasi, penyaringan , dan penilaian kelayakan, 18 studi 
empiris dimasukkan ke dalam analisis mengugnakan sintesis deskriptif dan naratif-tematik. Temuan 
menunjukkan bahwa budaya klan secara  umum menunjukkan  hubungan positif dengan kinerja organisasi, 
meskipun signifikannya bervariasi di berbagai konteks organisasi dan indikator kinerja. Hubungan ini 
dapat terjadi secara langsung atau melalui mekanisme seperti berbagi pengetahuan, manejemen kualitas 
total, dan inovasi terbuka, meskipun kekuatan bukti empiris berbeda-beda diantara mekanisme-
mekanisme tersebut. Kepemimipinan, dukungan manajerial, dan sistem kerja juga tampaknua menjadi 
faktor-faktor yang relevan dalam hubungan ini. Dari perspektif pengembangan organisasi, nilai-nilai 
kolaboratif yang tertanam dalam budaya klan dapat berkontribusi terhadap efektivitas organissi apabila 
diwujudkan dalam praktik-praktik tempat kerja yang sesuai. Oleh karena itu, upaya untuk 
mengembangkan budaya organisasi yang kolaboratif. 

 
INTRODUCTION  

Dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif, organisasi industri yang mencakup 

organisasi bisnis berorientasi keuntungan di berbagai sektor ekonomi menghadapi tuntutan 

untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. Kinerja suatu 
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organisasi industri berkaitan dengan kemampuannya dalam mengelola sumber daya dan proses 

internal secara efektif, serta mencapai sasaran operasional, produktivitas, dan efisiensi. 

Pencapaian kinerja tersebut tidak hanya ditentukan oleh faktor eksternal maupun sumber daya 

material, tetapi juga berkaitan dengan faktor internal yang membentuk perilaku dan pola kerja 

anggota organisasi. Penelitian Vasumathi et al. (2025), misalnya, menunjukkan bahwa semangat 

tim, sinergi, dan kepercayaan antaranggota berkaitan positif dengan performa karyawan, 

termasuk produktivitas, komitmen, dan keterlibatan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa 

aspek hubungan dan interaksi antaranggota memiliki relevansi dalam mendukung kinerja 

organisasi. Salah satu faktor internal yang berkaitan dengan pola hubungan dan interaksi 

tersebut adalah budaya organisasi, karena budaya turut dibentuk oleh norma perilaku yang 

memandu tindakan dan interaksi anggota organisasi (Bogale & Debela, 2024). Dengan demikian, 

pemahaman mengenai budaya organisasi menjadi penting untuk menjelaskan bagaimana 

organisasi industri dapat mempertahankan efektivitas dan mencapai kinerja yang diharapkan. 

Budaya organisasi memiliki karakteristik yang berbeda antarorganisasi karena 

dipengaruhi oleh nilai dan orientasi yang berkembang di dalamnya. Untuk memahami variasi 

tersebut, Competing Values Framework (CVF) membedakan budaya organisasi ke dalam empat 

tipe, yaitu Clan Culture, Adhocracy Culture, Market Culture, dan Hierarchy Culture (Cameron & 

Spreitzer, 2012). Di antara keempat tipe tersebut, Clan Culture merupakan budaya yang 

mengutamakan hubungan antaranggota melalui kerja sama, keterlibatan, komunikasi, 

kepercayaan, serta pengembangan sumber daya manusia. Karakteristik tersebut menunjukkan 

bahwa Clan Culture tidak semata-mata menekankan hasil akhir, melainkan turut memperhatikan 

penguatan hubungan interpersonal dan pengembangan kapasitas anggota sebagai bagian dari 

proses pencapaian tujuan organisasi (Fernandes et al., 2023). Dalam kerangka CVF, Clan Culture 

memiliki orientasi internal yang menekankan integrasi dan hubungan antaranggota organisasi. 

Orientasi tersebut berkaitan dengan kepercayaan, komitmen, serta pertukaran informasi yang 

dapat mendukung koordinasi dan pencapaian tujuan bersama (Bogale & Debela, 2024). Dalam 

konteks organisasi industri, karakteristik tersebut berkaitan dengan kebutuhan operasional yang 

melibatkan koordinasi pekerjaan, kolaborasi lintas fungsi, serta keterlibatan karyawan dalam 

mencapai kinerja organisasi. 

Keterkaitan Clan Culture dengan kinerja organisasi telah banyak dikaji melalui sejumlah 

studi empiris. Strengers et al. (2022) menggunakan pendekatan CVF dan OCAI untuk 

menganalisis hubungan budaya organisasi dengan kinerja pada organisasi scale-up dan 

menemukan bahwa Clan Culture menunjukkan keterkaitan positif terhadap kinerja organisasi 

(organizational performance). Selain itu, Raziq et al. (2024) menjelaskan bahwa keterkaitan Clan 

Culture dengan kinerja organisasi dapat dipahami melalui knowledge sharing, yang berperan 

sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Meskipun demikian, penelitian lain menunjukkan 

hasil yang berbeda. Joseph & Kibera (2019) menemukan bahwa Clan Culture tidak memiliki 

hubungan yang signifikan dengan beberapa indikator kinerja pada lembaga mikrofinansial. 

Sementara itu, Zeb et al. (2021) melaporkan adanya hubungan langsung yang positif antara Clan 

Culture dan kinerja organisasi, tetapi inovasi tidak terbukti berperan sebagai mediator dalam 

hubungan tersebut. Perbedaan temuan ini menunjukkan bahwa keterkaitan Clan Culture dengan 

kinerja organisasi tidak selalu menunjukkan hasil yang konsisten, baik dalam hubungan langsung 

maupun mekanisme yang mendasarinya. 

Meskipun penelitian mengenai hubungan Clan Culture dan kinerja organisasi telah 

berkembang, temuan yang tersedia masih menunjukkan variasi berdasarkan karakteristik 

organisasi, konteks penelitian, serta indikator kinerja yang digunakan. Penelitian mengenai 

budaya organisasi mengungkapkan bahwa keterkaitan tipe budaya tertentu dengan performance 
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dapat bervariasi karena setiap tipe budaya memiliki karakteristik dan konsekuensi organisasi 

yang berbeda (Fernandes et al., 2023). Perbedaan konteks organisasi juga menunjukkan bahwa 

efektivitas suatu tipe budaya dapat bergantung pada kondisi organisasi tempat budaya tersebut 

berkembang (Strengers et al., 2022). Selain itu, perbedaan hasil penelitian tidak hanya terlihat 

pada hubungan langsung antara Clan Culture dan kinerja organisasi, tetapi juga pada pengujian 

mekanisme mediasi serta kondisi organisasi yang dapat memengaruhi keterkaitan keduanya. 

Kondisi tersebut menunjukkan perlunya pemahaman yang lebih terintegrasi mengenai pola 

hubungan Clan Culture dengan kinerja organisasi, mekanisme yang mendasarinya, serta konteks 

organisasi yang berkaitan dengan perbedaan hasil penelitian. Dengan demikian, diperlukan 

sintesis sistematis guna menelaah bagaimana serta dalam kondisi apa Clan Culture berkontribusi 

terhadap kinerja organisasi. 

Berdasarkan adanya variasi temuan tersebut, pendekatan Systematic Literature Review 

digunakan untuk untuk menelusuri, menilai, serta menyintesis studi terdahulu tentang 

keterkaitan Clan Culture dengan kinerja organisasi industri. Systematic Literature Review 

memungkinkan penelitian untuk memetakan perkembangan kajian secara sistematis dengan 

mengidentifikasi pola temuan, mekanisme hubungan, serta faktor kontekstual yang berkaitan 

dengan perbedaan hasil antarapenelitian (Chigbu et al., 2023). Melalui prosedur pencarian, 

seleksi, dan analisis bukti ilmiah yang terstruktur, SLR dapat memberikan gambaran yang lebih 

menyeluruh mengenai temuan penelitian yang tersedia (De Cassai et al., 2025). Selanjutnya, 

keterkaitan Clan Culture dengan kinerja organisasi industri dapat diinterpretasikan melalui 

perspektif Organizational Development (OD). Perspektif ini memandang pengembangan 

organisasi sebagai proses peningkatan efektivitas melalui perubahan terencana, pengembangan 

individu, serta penyesuaian nilai dan perilaku dalam organisasi (Cummings & Worley, 2015; 

Parameswaran, 2023). Dalam konteks tersebut, karakteristik Clan Culture yang menekankan 

kolaborasi, komunikasi, keterlibatan anggota, dan pengembangan sumber daya manusia dapat 

dipahami sebagai aspek budaya yang relevan dengan proses pengembangan organisasi. 

Kontribusi ilmiah yang ditawarkan kajian ini terletak pada upaya mengintegrasikan 

temuan empiris mengenai keterkaitan Clan Culture dengan kinerja organisasi industri, dengan 

mempertimbangkan pola hubungan langsung, mekanisme mediasi, serta kondisi organisasi yang 

berkaitan dengan perbedaan hasil penelitian. Temuan tersebut selanjutnya diinterpretasikan 

melalui perspektif Organizational Development untuk memahami bagaimana karakteristik 

budaya kolaboratif dapat berkaitan dengan proses pengembangan dan efektivitas organisasi. 

Berdasarkan permasalahan tersebut, kajian ini dirumuskan melalui dua pertanyaan penelitian, 

yaitu: (RQ1) Bagaimana keterkaitan Clan Culture dengan kinerja organisasi industri berdasarkan 

temuan penelitian terdahulu? dan (RQ2) Mekanisme apa yang menjelaskan kontribusi Clan 

Culture terhadap kinerja organisasi industri dalam perspektif Organizational Development? 

Mengacu pada kedua pertanyaan tersebut, artikel ini bertujuan untuk menyintesis secara 

sistematis temuan penelitian terdahulu mengenai keterkaitan Clan Culture dengan kinerja 

organisasi industri serta menginterpretasikan mekanisme yang mendasari keterkaitan tersebut 

melalui perspektif Organizational Development. 

RESEARCH METHOD  
Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain Sytematic Literature Review (SLR) untuk 
mengidentifikasi, menilai, dan mensistensi bukti empiris mengenai keterkaitan Clan Culture 
dengan kinerja organisasi industri. SLR dipilih karena memungkinkan kajian dilakuan secara 
sistematis, transparan, dan dapat direplikasi (De Cassai et al., 2025). Pelaporan kajian mengacu 
pada pedoma PRISMA 2020 (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) 
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agar tahap identifikasi, seleksi, dan pelaporan studi tercatat secara transparan (Page et al., 2021). 
Kajian diarahkan oleh dua pertanyaan penelitian, yaitu keterkaitan Clan Culture dengan kinerja 
organisasi industri berdasarkan temuan penelitian terdahulu (RQ1) dan mekanisme yang 
menjelaskan kontribusi Clan Culture terhadap kinerja organisasi industri dalam perspektif 
Organizational Development (RQ2). Alur penelitian dari tahap identifikasi hingga studi yang 
dianalisis disajikan pada gambar 1.  
Populasi dan sampel 

Penelusuran literatur dilaksanakan pada 19 September melalui lima basis data, yaitu 
ScienceDirect, Google Scholar, SAGE Journals, Scopus, dan Wiley Online Library. Artikel yang 
dicari berbahasa Indonesia atau Inggris dan terbit pada rentang 2016-2026. Sampel penelitian 
adalah artikel yang memenuhi kriteria inklusi dan eksklusi, yang ditetapkan sebelum 
penyaringan dimulai untuk menjaga objektivitas seleksi. Kriteria berfokus pada Clan Culture 
sebagai tipe budaya organisasi yang dikaitkan dengan kinerja organiasasi pada organisasi 
ekonomi lintas sektor industri, dengan desain penelitian kuantitatif atau mixed methods. Rincian 
kriteria inklusi dan eksklusi pada Tabel 1.  

Tabel 1. Kriteria Inklusi dan Eksklusi 
Inklusi Eksklusi 

Artikel empiris, terbit 2016–2026 Terbit di luar periode tersebut 

Mengkaji Clan Culture salah satu tipe 
budaya 

Tidak membedakan tipe budaya secara spesifik 

Menjadikan kinerja/efektivitas 
organisasi sebagai outcome 

Tidak melaporkan hubungan dengan kinerja 

Organisasi bisnis/profit-oriented 
(sektor primer–kuaterner) 

Organisasi non-ekonomi (birokrasi murni, militer, 
LSM) 

Desain kuantitatif atau mixed method  Studi kualitatif murni, meta-analisis, narrative review, 
systematic review, dan bentuk tinjauan literatur lain. 

Jurnal peer-reviewed dengan teks 
lengkap 

Buku, tesis, working paper, prosiding non-peer-review, 
duplikasi, atau teks tidak lengkap  

 
Penelusuran pada lima basis data menjaring 376 records. Setelah 34 records duplikat 

dibuang, 342 records disaring berdasarkan judul dan abstrak, dan 35 diantaranya dilanjutkan ke 
pencarian naskah lengkap. Dari 33 naskah yang berhasil diperoleh dan dinilai kelayakannya, 15 
artikel dieliminasi karena tidak memenuhi kriteria inklusi, sehingga 18 masuk ke tahap analisis. 
Alur seleksi beserta alasan eksklusi disajikan pada Gambar 1.  

 
Gambar 1. Diagram Alur PRISMA 2020 
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Teknik Pengumpulan Data dan Instrumen 
Data dikumpulkan melalui penelusuran literatur pada lima basis data tersebut pada 19 

September 2026, dngan pencarian pada judul, abstrak, dan kata kunci. Strategi pencairan 
dirancang dari dua konsep inti, yaitu Clan Culture dan Organizational Performance. Kata kunci 
yang diapakai adalah “Clan Culture”, “Clan Organizational Culture”, “Organizational Performance”, 
“Firm Performance”, dan “Organizational Effectiveness”, yang dirangkai dengan operator Boolean 
AND dan OR agar literatur yang terjaring sesuai dengan fokus penelitian. Search string untuk 
setiap basis data tercantum pada Tabel 2.  

 
Tabel 2. Database dan Search String 

Database Search String 

Sciencedirect ("Clan Culture") AND ("Organizational Performance" OR "Organizational 
Effectiveness") 

Google Scholar ("Clan Culture" OR "Clan Organizational Culture") AND ("Organizational 
Performance" OR "Organisational Performance" OR "Firm Performance" OR 
"Organizational Effectiveness") NOT ("meta-analysis" OR "A meta-analytic") 
NOT ("systematic review" OR "literature review" OR "Literature Review" OR 
"A Narrative Review")  NOT ("Employee Performance" OR "Employee") 

Sage Journal ("Clan Culture" OR "Clan Organizational Culture") AND ("Organizational 
Performance" OR “Organisational Performance" OR "Firm Performance" OR 
"Organizational Effectiveness") 

SCOPUS "Clan Culture" AND "Organizational Performance" 

Wiley Online 
Library 

("Clan Culture") AND ("Organizational Performance" OR "Organizational 
Effectiveness") 

Instumen penelitian terdiri atas dua perangkat. Pertama, Mixed Methods Appraisal Tool 
(MMAT) versi 2018, yang dapat diterapkan secara konsisten pada berbagai desain penelitian. 
Penelitian mencakup empat aspek: (1) kecocokan desain penelitian dengan tujuan studi, (2) 
kecukupan ukuran sampel, (3) validitas dan reliabilitas instrumen yang digunakan untuk 
mengukur Clan Culture (misalnya Organizational Culture Assessment Instrument/OCAI yang telah 
tervalidasi) dan kinerja organisasi, serta (4) potensi risiko bias, termasuk common method bias 
pada studi kuantitatif. Artikel dengan kualitas metodologis yang memadai dilanjutkan ke tahap 
ekstrasi data, sedangkan artikel dengan kelemahan metodologis signifikan dicatat sebagai 
keterbatasan bukti dalam interpretasi hasil. 

Kedua, formulir ekstraksi data standar digunakan untuk mencatat data dari setiap artikel 
yang memenuhi kriteria inklusi, yaitu: (1) identitas studi (penulis dan thaun publikasi), (2) tujuan 
atau pertanyaan penelitian, (3) desain dan metode penelitian, (4) karakteristik sampel dan 
konteks organisasi (sektor, negara, jenis, organisasi), (5) variabel dan instrumen pengukuran 
pengukuran Clan Culture serta kinerja organisasi, (6) temuan utama mengenai hubungan 
keudanya, dan (7) variabel lain yang relevan, seperti mediator, moderator, atau faktor 
kontekstual bila tersedia. Informasi ini digunakan untuk mengenali pola hubungan dan faktor 
yang menjelaskan perbedaan hasil antarstudi. 
Teknik Analisis Data  

Sintesis data dilakukan secara deskriptif dan analitis. Sintesis deskriptif memaparkan 
karakteristik studi, yaitu jumlah studi, tahun dan sumber publikasi, negara dan sektor organisasi, 
desain penelitian, karakteristik sampel, serta metode pengukuran. Sintesis analitis digunakan 
untuk menjawab pertanyaan penelitian. Pada RQ1, pola hubungn Clan Culture dan kinerja 
organisasi diidentifikasi dari arah dan hasil ynag dilaporkan setiap studi, dengan memperhatikan 
perbedaan menurut konteks organisasi, sektor, negara, dan indikator kinerja. Pada RQ2, faktor 
atau mekanisme yang menjelaskan hubungan tersebut (varibael perantara, pemoderisasi, atau 
kondisi organisasi) diidentifikasi, lalu diinterpretasikan melalui perspektif Organizational 
Development (Cummings & Worley, 2015) untuk memahami kaitan kolaborasi, keterlibatan 
anggota, komunikasi, dan pengembangan sumber daya manusai dengan pengembangan serta 
efektivitas organiasi. Sintesis dilakukan secara naratif (narrative synthesis) karena perbedaan 
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desain, sampel, konteks, dan indikator kinerja antarstudi membuat temuan tidak dapat 
digabungkan melalui meta-analisis statistik.  

 
RESULT  
 Berdasarkan tahun terbit, sebaran geografis, sektor organisasi, pendekatan metodologis, 
rancangan penelitian, serta ukuran dan karakteristik sampel, sebanyak delapan belas artikel yang 
memenuhi kriteria inklusi telah ditelaah. Tabel 3 menyajikan gambaran umum mengenai 
karakteristik penelitian tersebut. 

Tabel 3. Summary Characteristics of Included Studies (n = 18) 
Penulis (Tahun) Sampel dan Metode Temuan Utama 

(Anthony et al., 

2025)  

70 staf konstruksi, 

Indonesia; kuantitatif, 

PLS-SEM. 

Baik secara langsung maupun melalui TQM, 

Clan Culture secara signifikan meningkatkan 

kinerja. 

(Nallaiahgari & 

Rajagopal, 2025) 

 230 karyawan farmasi, 

India; kuantitatif, PLS-

SEM. 

Pengaruh total positif signifikan; mediasi 

personal intention signifikan, sedangkan 

mentoring tidak. 

(Yilmaz, 2026)  112 perusahaan 

manufaktur, Turki; 

kuantitatif, SEM. 

Hubungan langsung positif signifikan, tetapi 

peran moderasi Clan Culture tidak signifikan. 

(Raziq et al., 

2024) 

 241 responden 

manufaktur dan jasa, tiga 

negara; kuantitatif, SEM. 

Knowledge sharing memediasi sebagian 

hubungan Clan Culture dan kinerja organisasi. 

(Sindakis et al., 

2024) 

 Anak perusahaan di 

Kolombia; metode 

campuran, studi kasus. 

Terdapat kesenjangan antara Clan Culture 

yang diharapkan dan budaya aktual; 

hubungan langsung tidak diuji. 

(Scaliza et al., 

2022) 

 169 perusahaan kimia 

dan TI, Brasil; kuantitatif, 

PLS-SEM. 

Clan Culture berkaitan positif dengan open 

innovation; hanya inovasi masuk yang 

berkaitan signifikan dengan kinerja inovasi. 

(Strengers et al., 

2022) 

 5 perusahaan scale-up, 

Belanda; metode 

campuran. 

Clan Culture berkorelasi positif signifikan 

dengan kinerja organisasi. 

(Qureshi et al., 

2021) 

 384 manajer 

manufaktur, Malaysia; 

kuantitatif, SEM. 

Open innovation memediasi hubungan Clan 

Culture dan kinerja; dukungan manajemen 

berperan sebagai moderator dalam model. 

(Khedhaouria et 

al., 2020) 

 106 perusahaan kecil, 

Tunisia; kuantitatif, PLS-

PM. 

Kontribusi Clan Culture terhadap konstruk 

budaya tidak signifikan; kinerja lebih 

berkaitan dengan budaya adhocracy dan 

market. 

(Mahmood et al., 

2020) 

 321 karyawan 

manajerial, Kazakhstan; 

kuantitatif, SEM. 

Clan Culture menunjukkan peran moderasi 

terkuat pada hubungan kepemimpinan dan 

kinerja. 
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(Reino et al., 

2020) 

 2.256 responden, 

Estonia; kuantitatif, 

korelasi. 

Clan Culture berkorelasi positif dengan 

indikator kinerja keuangan, tetapi 

signifikansinya bervariasi antarwaktu. 

(Zeb et al., 2021)  446 karyawan sektor 

energi, Pakistan; 

kuantitatif, regresi. 

Hubungan langsung positif signifikan, tetapi 

inovasi tidak berperan sebagai mediator. 

(Dyck et al., 

2019) 

 137 perusahaan di 27 

negara; case survey. 

Clan Culture menekankan keberlanjutan 

sosial; hasil kinerja karyawan dan tata kelola 

menunjukkan perbedaan signifikansi. 

(Joseph & Kibera, 

2019) 

 53 lembaga 

mikrofinansial, Kenya; 

kuantitatif, regresi. 

Clan Culture tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pasar maupun rasio utang 

terhadap ekuitas. 

(Kaidu, 2019)  40 manajer konstruksi, 

Indonesia; kuantitatif, 

korelasi. 

Clan Culture berkorelasi positif signifikan 

dengan kinerja organisasi. 

(Kim & Chang, 

2019) 

 Lebih dari 400 

perusahaan, Korea 

Selatan; longitudinal. 

Hubungan positif dengan indikator kinerja, 

tetapi tingkat Clan Culture menurun seiring 

waktu. 

(Rhee et al., 

2018) 

 2.094 karyawan, Korea 

Selatan; kuantitatif, 

regresi. 

Clan Culture memperkuat hubungan sistem 

kerja berkinerja tinggi dengan kapabilitas 

organisasi. 

(Lee et al., 2016)  118 responden, Taiwan; 

kuantitatif, PLS-SEM. 

Knowledge sharing memediasi hubungan Clan 

Culture dan keberhasilan perbaikan proses 

perangkat lunak. 

Sumber: Diolah dari 18 studi yang memenuhi kriteria inklusi. 

Sebanyak 18 studi yang disertakan diterbitkan pada periode 2016–2025, dengan jumlah 

publikasi yang bervariasi setiap tahunnya. Publikasi terbanyak ditemukan pada tahun 2020 (n = 

4), diikuti tahun 2019 dan 2025 (masing-masing n = 3). Sementara itu, tidak ditemukan studi 

yang memenuhi kriteria inklusi pada tahun 2017 dan 2023. Distribusi studi berdasarkan tahun 

publikasi disajikan pada Gambar 2. 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Distribution of Included Studies by Publication Year (n = 18) 
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 Distribusi geografis menunjukkan bahwa sebagian besar penelitian dilakukan di Asia, 
sedangkan studi lainnya tersebar di Eropa, Afrika, dan Amerika Selatan. Pada tingkat negara, 
Indonesia, Korea Selatan, Pakistan, dan Turki merupakan lokasi yang paling sering muncul. 
Persebaran lokasi penelitian berdasarkan kawasan ditampilkan pada Gambar 3. 

 

Gambar 3. Geographical Distribution of Included Studies Across Countries 

Note. Numbers in parentheses = studies per country; studies spanning several countries are 

counted in each. One 27-country study is not mapped. 

Ditinjau dari pendekatan penelitian, sebagian besar studi menggunakan pendekatan 

kuantitatif (n = 16; 88,9%), sedangkan dua studi lainnya (11,1%) menggunakan metode 

campuran (mixed methods). Penelitian yang diinklusi mencakup berbagai sektor organisasi, 

seperti konstruksi, manufaktur, farmasi, keuangan, teknologi informasi, dan jasa. Responden 

penelitian meliputi karyawan, manajer, dan pimpinan perusahaan, sementara beberapa studi 

menggunakan perusahaan atau organisasi sebagai unit analisis. Keragaman tersebut 

menggambarkan cakupan konteks empiris dalam penelitian mengenai clan culture dan kinerja 

organisasi. 

Berdasarkan penilaian kualitas metodologis terhadap 18 studi yang menggunakan Mixed 

Methods Appraisal Tool (MMAT) edisi 2018, 16 penelitian (88,9%) memiliki kualitas tinggi, 2 

studi (11,1%) memiliki kualitas sedang, dan tidak ada yang memiliki kualitas rendah. Kedua studi 

berkualitas sedang dinilai demikian karena ukuran sampel terbatas dan pengujian bias 

menggunakan desain cross-sectional berbasis survei dengan data persepsional (self-reported), 

sehingga rentan terhadap keterbatasan inferensi kausal dan common method bias (CMB). Risiko 

tersebut dikendalikan pada studi berkualitas tinggi melalui pemisahan sumber data budaya dan 

kinerja organisasi, uji statistik CMB seperti Harman’s single-factor test, serta penggunaan variabel 

kontrol seperti ukuran dan usia perusahaan. Risiko kausalitas juga diperkuat oleh empat studi 

dengan desain longitudinal dan mixed-method. Analisis sensitivitas menunjukkan pola hubungan 

positif Clan Culture dan kinerja organisasi tetap konsisten setelah studi berkualitas sedang 

dikeluarkan. Dengan demikian, seluruh 18 studi layak dilibatkan dalam review. 

Pemetaan deskriptif terhadap 18 studi dilakukan untuk menggambarkan hubungan 

antara Clan Culture dan kinerja organisasi melalui tiga kategori, yaitu hubungan langsung (direct 

relationship), mekanisme mediasi (mediating mechanisms), dan peran moderasi (moderating 

role). Satu studi dapat termasuk dalam lebih dari satu kategori berdasarkan hubungan yang diuji. 

Meskipun terdapat beberapa temuan dan perbedaan yang tidak signifikan dalam hasil mediasi 

dan moderasi, hasil pemetaan menunjukkan bahwa Clan Culture cenderung memiliki hubungan 

positif dengan kinerja organisasi. Gambar 4 menampilkan hasil pemetaan tersebut. 

https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20230904461231000
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Gambar 4. Descriptive Evidence Map of Clan Culture and Performance Outcomes (n = 18). 

 Sintesis tematik dilakukan dengan menggabungkan kode-kode dasar hasil ekstraksi 

menjadi sub-tema deskriptif, yang selanjutnya dirangkum menjadi tema utama analitis beserta 

implikasi praktisnya bagi organisasi. Ringkasan sintesis tematik disajikan pada Tabel 4.  

Tabel 4. Thematic Synthesis Matrix 

Gabungan Kode 

Dasar (Codes) 

Sub-Tema 

Deskriptif (Sub-

Themes) 

Tema Utama 

Analitis (Main 

Theme) 

Implikasi Praktis bagi 

Organisasi 

Pengaruh 

langsung positif; 

korelasi positif; 

hubungan dengan 

kinerja keuangan; 

pengaruh tidak 

signifikan; hasil 

berbeda antar 

tahun 

Hubungan Clan 

Culture dengan 

kinerja cenderung 

positif, tetapi tidak 

selalu signifikan 

pada semua konteks 

dan indikator 

Clan Culture dan 

Kinerja 

Organisasi: 

Hubungan Positif 

yang Kontekstual 

Organisasi dapat membangun 

kerja sama, rasa kekeluargaan, 

partisipasi, dan dukungan 

antaranggota, tetapi perlu 

mengevaluasi dampaknya 

menggunakan indikator 

kinerja yang jelas. Jangan 

menganggap Clan Culture 

otomatis meningkatkan 

semua jenis kinerja. 

TQM; personal 

intention; 

knowledge 

sharing; open 

innovation; 

mentoring tidak 

signifikan; 

inovasi tidak 

memediasi pada 

studi tertentu 

Mekanisme yang 

menghubungkan 

Clan Culture dan 

kinerja berbeda-

beda; beberapa 

mediator didukung 

dan lainnya tidak 

Mekanisme 

Penghubung 

antara Budaya 

dan Kinerja 

Perkuat berbagi pengetahuan, 

niat berkontribusi, praktik 

mutu, dan inovasi sesuai 

kebutuhan organisasi. Uji 

mekanisme tersebut dalam 

konteks masing-masing, 

karena tidak semua mediator 

terbukti signifikan. 
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Management 

support; moderasi 

Clan Culture; 

high-performance 

work systems; 

kepemimpinan 

Budaya dapat 

berinteraksi dengan 

kepemimpinan, 

sistem kerja, dan 

dukungan 

manajemen dalam 

kaitannya dengan 

kinerja 

Peran Kondisi 

Organisasi dan 

Kepemimpinan 

Selaraskan nilai kolaborasi 

dengan kepemimpinan yang 

mendukung, sistem kerja yang 

jelas, serta dukungan 

manajemen. Pantau apakah 

kondisi tersebut benar-benar 

memperkuat hasil kerja. 

Kesenjangan 

budaya yang 

diharapkan dan 

aktual; dominasi 

Hierarchy Culture; 

birokrasi; 

komitmen 

manajemen; 

penurunan Clan 

Culture dari 

waktu ke waktu 

Budaya yang 

diinginkan tidak 

selalu sama dengan 

praktik aktual dan 

dapat berubah 

seiring waktu 

Kesenjangan dan 

Dinamika 

Implementasi 

Budaya 

Lakukan asesmen budaya 

aktual, bandingkan dengan 

budaya yang diharapkan, lalu 

identifikasi hambatan seperti 

birokrasi dan lemahnya 

komitmen. Tinjau perubahan 

budaya secara berkala. 

Kinerja inovasi; 

keberlanjutan 

sosial; kinerja 

karyawan; tata 

kelola; kinerja 

operasional dan 

keuangan 

Dampak Clan 

Culture dapat 

berbeda 

berdasarkan jenis 

hasil yang dinilai 

Kinerja 

Organisasi 

Bersifat 

Multidimensi 

Gunakan ukuran kinerja yang 

beragam misalnya 

operasional, keuangan, 

inovasi, proses internal, 

pelanggan, karyawan, dan tata 

kelola agar evaluasi tidak 

bertumpu pada satu indikator 

saja. 

Berdasarkan hasil sintesis tematik pada Tabel 4, temuan penelitian dianalisis lebih lanjut 

untuk menjawab dua pertanyaan penelitian mengenai hubungan Clan Culture dengan kinerja 

organisasi industri serta mekanisme yang mendasarinya dalam perspektif Organizational 

Development. 

Hubungan Clan Culture dengan Kinerja Organisasi (RQ1) 

Berdasarkan sintesis terhadap 18 studi, clan culture cenderung memiliki hubungan positif 

dengan kinerja organisasi. Budaya yang menekankan kerja sama, partisipasi, dukungan 

antaranggota, dan hubungan kekeluargaan berpotensi mendukung pencapaian kinerja 

organisasi, tetapi hubungan tersebut tidak selalu signifikan dan dapat berbeda menurut konteks 

organisasi serta indikator kinerja yang digunakan. Dengan demikian, Clan Culture tidak dapat 

dipandang secara otomatis meningkatkan seluruh aspek kinerja organisasi. 

Mekanisme Hubungan dalam Perspektif Organizational Development (RQ2) 

Dalam perspektif Organizational Development, kontribusi Clan Culture terhadap kinerja 

organisasi dapat dijelaskan melalui mekanisme yang menghubungkan nilai kolaborasi dengan 

praktik kerja organisasi. Beberapa mekanisme yang teridentifikasi dalam studi meliputi 

knowledge sharing, open innovation, dan Total Quality Management (TQM). Selain itu, dukungan 

manajemen, kepemimpinan, dan sistem kerja berkinerja tinggi dapat berperan dalam 

memperkuat keterkaitan antara budaya dan kinerja. Meski demikian, peran setiap mekanisme 
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tidak selalu konsisten pada seluruh penelitian. Oleh karena itu, pengembangan organisasi perlu 

memperhatikan kesesuaian budaya kolaboratif dengan sistem kerja, dukungan kepemimpinan, 

dan tujuan kinerja yang ingin dicapai. 

PEMBAHASAN  
Sintesis dari 18 studi menunjukkan bahwa Clan Culture secara umum memiliki hubungan 

positif dengan kinerja organisasi di berbagai industri, termasuk konstruksi, manufaktur, dan 

farmasi. Anthony et al. (2025) melaporkan adanya hubungan positif antara budaya klan dan 

kinerja perusahaan konstruksi. Demikian pula, Yilmaz (2026) mengidentifikasi hubungan positif 

antara Clan Culture dan kinerja operasional di perusahaan manufaktur. Temuan yang konsisten 

juga dilaporkan oleh Nallaiahgari & Rajagopal (2025), yang menemukan efek positif secara 

keseluruhan dari Clan Culture terhadap kinerja operasional di industri farmasi. Meskipun 

demikian, kekuatan dan signifikansi hubungan ini dapat bervariasi tergantung pada indikator 

kinerja yang diteliti. Temuan ini menyiratkan bahwa Clan Culture dapat berkontribusi terhadap 

kinerja organisasi di berbagai konteks industri, meskipun kesuksesan organisasi juga 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. 

Hubungan positif ini dapat dijelaskan melalui Kerangka Nilai yang Bersaing (Competing 

Values Framework) yang diusulkan oleh Cameron & Spreitzer (2012), yang mengkarakteristikkan 

Clan Culture melalui penekanannya pada kolaborasi, partisipasi karyawan, dan hubungan 

antarpribadi. Dalam organisasi industri, karakteristik-karakteristik ini dapat memfasilitasi 

koordinasi kerja, meningkatkan komunikasi, dan memperkuat keterlibatan karyawan dalam 

mencapai tujuan organisasi. Aichouche et al. (2022) juga melaporkan bahwa Clan Culture 

memiliki hubungan yang lebih kuat dengan penciptaan pengetahuan dibandingkan dengan jenis 

budaya organisasi lainnya. Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang kolaboratif 

dapat mendorong proses internal organisasi. Namun, manfaat potensial dari Clan Culture perlu 

diwujudkan dalam praktik tempat kerja yang efektif sebelum dapat berkontribusi pada 

peningkatan kinerja organisasi. 

Dalam perspektif Organizational Development (Cummings & Worley, 2015), Clan Culture 

dapat mendukung kinerja organisasi secara langsung maupun melalui proses kerja yang 

menekankan kolaborasi. Dalam studi yang ditinjau, mekanisme tersebut terlihat melalui 

knowledge sharing, Total Quality Management (TQM), open innovation, dan personal intention  

(Anthony et al., 2025; Nallaiahgari & Rajagopal, 2025; Qureshi et al., 2021; Raziq et al., 2024). 

Mekanisme tersebut menunjukkan bagaimana nilai kolaborasi dapat berkaitan dengan 

pertukaran pengetahuan, perbaikan mutu, dan pelaksanaan pekerjaan. Namun, tidak semua jalur 

mediasi memperoleh dukungan empiris, seperti mentoring pada Nallaiahgari & Rajagopal (2025) 

serta inovasi pada Zeb et al. (2021). Hal ini mengindikasikan bahwa keterkaitan clan culture 

dengan kinerja bergantung pada mekanisme yang diterapkan dan konteks organisasi. 

Perbedaan temuan antarstudi mungkin disebabkan oleh perbedaan karakteristik 

organisasi, ukuran kinerja, dan hubungan spesifik yang diteliti. Misalnya, Joseph & Kibera (2019) 

melaporkan tidak adanya hubungan yang signifikan secara statistik antara Clan Culture dan 

kinerja pasar atau rasio keuangan tertentu di lembaga keuangan mikro. Sebaliknya, Yilmaz 

(2026) mengidentifikasi hubungan langsung positif antara Clan Culture dan kinerja operasional, 

meskipun efek moderasinya tidak signifikan secara statistik. Bortolotti et al. (2024) lebih lanjut 

menunjukkan bahwa efektivitas praktik manajemen operasional dapat bervariasi tergantung 

pada profil budaya organisasi. Demikian pula, Sindakis et al. (2024) mengidentifikasi adanya 

ketidaksesuaian antara budaya organisasi yang diinginkan dan budaya yang sebenarnya dialami 

di dalam organisasi. Secara keseluruhan, temuan-temuan ini menunjukkan bahwa hubungan 
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antara budaya organisasi dan kinerja harus dipertimbangkan dalam kaitannya dengan 

keselarasan praktik-praktik organisasi dan konteks di mana praktik-praktik tersebut diterapkan. 

Selain itu, dominasi desain penelitian cross-sectional di antara studi-studi yang ditinjau 

membatasi sejauh mana hubungan kausal dapat ditetapkan. 

Secara teoritis, sintesis ini menunjukkan bahwa hubungan clan culture dan kinerja 

organisasi industri perlu dipahami melalui mekanisme dan kondisi organisasi yang 

menyertainya. Dalam perspektif Organizational Development, model Burke & Litwin (1992) 

menjelaskan bahwa budaya, kepemimpinan, dan sistem kerja merupakan unsur yang saling 

berkaitan dalam perubahan dan kinerja organisasi. Secara praktis, organisasi industri dapat 

memperkuat budaya kolaboratif melalui pertukaran pengetahuan, dukungan kepemimpinan, dan 

penyelarasan proses kerja dengan target kinerja, namun pengembangan tersebut perlu 

disesuaikan dengan karakteristik organisasi dan dievaluasi menggunakan indikator kinerja yang 

relevan. Penelitian selanjutnya perlu menggunakan desain longitudinal serta menguji mekanisme 

mediasi dan moderasi pada sektor industri yang lebih spesifik untuk memperjelas hubungan 

tersebut. 

 

CONCLUSION  
Berdasarkan sintesis terhadap 18 studi, dapat disimpulkan bahwa Clan Culture 

cenderung berkorelasi positif dengan kinerja organisasi industri (RQ1). Meskipun demikian, 
keterkaitan tersebut tidak selalu signifikan dan dapat berbeda berdasarkan konteks organisasi 
serta indikator kinerja yang digunakan, sehingga Clan Culture bukan satu-satunya faktor yang 
menentukan kinerja organisasi. Dalam perspektif Organizational Development, kontribusi Clan 
Culture terhadap kinerja organisasi dapat berlangsung secara langsung maupun melalui 
mekanisme seperti berbagi pengetahuan, manajemen mutu terpadu, dan inovasi terbuka, 
meskipun kekuatan bukti pada setiap mekanisme berbeda-beda (RQ2). Hubungan tersebut juga 
berkaitan dengan dukungan kepemimpinan, manajemen, serta kesesuaian sistem kerja. Dengan 
demikian, nilai-nilai kolaboratif dalam Clan Culture berpotensi berkontribusi pada efektivitas 
organisasi apabila diwujudkan dalam praktik kerja yang sesuai 

 
RECOMMENDATION  

Bagi organisasi industri, pengembangan budaya kolaboratif perlu diselaraskan dnegan 
kebutuhan organisasi dan dievaluasi menggunakan indikator kinerja yang relevan dan beragam, 
seperti kinerja operasional, keuangan, inovasi, proses internal, pelanggan, karyawan, dan tata 
kelola. Organisasi disarankan menilai budaya aktual, membandingkan dengan budaya yang 
diharapkan, serta memperkuat berbagi pengatahuan, praktik mutu, dukungan kepemimpinan, 
dan sistem kerja yang jelas. 

Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan desain longitudinal untuk memperjelas 
arah hubungan kausal, serta menguji mekanisme mediasi dan moderasi pada sektor industri yang 
lebih spesifik. Pengukuran kinerja yang multidimensi dan pengendalian common method bias, 
misalnya melalui pemisahan sumber data budaya dan kinerja,juga perlu dipertimbangkan. 

Beberapa hambatan perlu dipertimbangkan dalam menafsirkan hasi kajian in. pertama, 
mayoritas studi yang ditinjau berdesain cross-sectional berbasis survei, sehingga inferensi kausal 
terbatas dan rentan terhadap common method bias. Kedua, perbedaan desain, sampel, konteks, 
dna indikator kinerja antarstudi membuat temuan hanya dapat disintesis secara naratif tanpa 
meta-analisis. Ketiga penelusuran dibatasi pada lima basis data, artikel berbahasa Indonesia atau 
Inggris, serta jurnal peer-reviewed berdesain kuantitatif atau mixed methods, sehingga studi di 
luar kriteria tersebut tidak tercakup. Keempat, sebaran studi yang didominiasi kawasan Asia 
membatasi generalisasi temuan ke konteks lain.  
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