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budaya organisasi yang kondusif diyakini menjadi faktor utama
yang memengaruhi motivasi, komitmen, dan produktivitas
karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif
dengan desain deskriptif-eksploratif. Data dikumpulkan melalui
wawancara mendalam, observasi, dan studi dokumentasi terhadap
informan yang memiliki peran strategis dalam organisasi, seperti
pimpinan, manajer, dan staf kunci. Analisis data dilakukan secara
tematik dengan langkah-langkah reduksi data, pengkodean,
identifikasi tema, serta penarikan kesimpulan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan
partisipatif terbukti mampu meningkatkan keterlibatan karyawan
dan memperkuat internalisasi nilai-nilai budaya organisasi.
Sementara itu, budaya organisasi yang mendukung kolaborasi,
komunikasi terbuka, dan inovasi berperan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang produktif dan adaptif. Sinergi antara gaya
kepemimpinan yang efektif dan budaya organisasi yang positif
mendorong peningkatan kinerja karyawan secara signifikan.
Penelitian ~ ini  memberikan  kontribusi  teoretis  dalam
pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia dan
organisasi, serta implikasi praktis bagi pimpinan organisasi dalam
merancang strategi kepemimpinan dan budaya kerja yang
mendukung kinerja optimal.
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Pendahuluan

Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator utama kesuksesan organisasi
dalam menghadapi persaingan global dan dinamika lingkungan kerja yang semakin
kompleks. Tingkat kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk
kompetensi individu, motivasi, kondisi kerja, gaya kepemimpinan, serta budaya
organisasi yang diterapkan. Faktor-faktor ini saling terkait dan membentuk lingkungan
internal yang memengaruhi produktivitas, komitmen, dan efektivitas kerja karyawan
(Robbins & Judge, 2021). Dalam konteks tersebut, pemahaman tentang bagaimana gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi memengaruhi kinerja karyawan menjadi sangat
penting untuk pengembangan manajemen sumber daya manusia yang efektif.

Gaya kepemimpinan memiliki peran strategis dalam membentuk perilaku dan
kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional, misalnya, menekankan inspirasi,
motivasi, keteladanan, dan perhatian terhadap pengembangan individu, sehingga dapat
meningkatkan keterlibatan, loyalitas, dan kinerja karyawan (Bass & Riggio, 2020;
Northouse, 2022). Pemimpin transformasional tidak sekadar mengarahkan karyawan
untuk mencapai target, tetapi juga mendorong mereka untuk mengembangkan potensi
dan kompetensi melalui pembinaan dan dorongan inspiratif (Garcia-Morales et al., 2021).
Selain itu, gaya kepemimpinan partisipatif terbukti efektif dalam meningkatkan rasa
memiliki karyawan terhadap pekerjaan dan keputusan organisasi. Pendekatan ini
memungkinkan karyawan untuk berkontribusi dalam pengambilan keputusan,
mengembangkan ide, serta meningkatkan tanggung jawab terhadap hasil kerja (Eliyana
et al., 2020).

Efektivitas gaya kepemimpinan juga tergantung pada kemampuan pemimpin
dalam membangun komunikasi yang terbuka, memberikan umpan balik yang
konstruktif, serta mencontohkan nilai-nilai organisasi melalui perilaku sehari-hari
(Vakola & Petrou, 2020). Kepemimpinan yang efektif berfungsi sebagai faktor
motivasional dan psikologis yang menggerakkan karyawan untuk bekerja lebih
produktif, sekaligus menciptakan iklim kerja yang kondusif bagi inovasi dan kolaborasi.
Penelitian terkini menekankan bahwa pemimpin yang adaptif dan fleksibel mampu
menyesuaikan gaya kepemimpinannya dengan karakteristik karyawan dan situasi
organisasi, sehingga berdampak positif terhadap kinerja serta inovasi (Hoch et al., 2024).
Selain gaya kepemimpinan, budaya organisasi juga memengaruhi kinerja karyawan
secara signifikan. Budaya organisasi mencakup nilai, norma, keyakinan, dan praktik
yang diterapkan secara kolektif dalam organisasi. Budaya yang kuat dan mendukung
dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi, dan
memandu perilaku karyawan agar selaras dengan tujuan organisasi. Sebaliknya, budaya
yang lemah atau tidak sesuai dengan tujuan organisasi berpotensi menimbulkan konflik,
resistensi terhadap perubahan, dan menurunkan kinerja (Schein & Schein, 2021). Budaya
organisasi yang menekankan kolaborasi, komunikasi terbuka, dan inovasi terbukti
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mampu meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan kemampuan adaptasi karyawan
terhadap perubahan lingkungan kerja (Al-Haddad & Kotnour, 2021; Raffaelli et al., 2022).

Budaya organisasi tidak hanya terbentuk dari kebijakan formal, tetapi juga praktik
sehari-hari dan nilai yang ditunjukkan oleh pemimpin. Karyawan cenderung meniru
perilaku pimpinan yang mereka hormati, sehingga kepemimpinan dan budaya
organisasi saling terkait dalam memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan (Cameron
& Green, 2020; Maamari & Majdalani, 2023). Dengan demikian, gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi sebaiknya dipandang sebagai faktor yang saling mendukung dalam
upaya meningkatkan kinerja karyawan. Sinergi antara keduanya mampu menciptakan
lingkungan kerja yang produktif, adaptif, dan berorientasi pada pembelajaran. Kinerja
karyawan juga dipengaruhi oleh interaksi antara gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi. Pemimpin yang efektif dapat memanfaatkan budaya organisasi sebagai
sarana untuk memotivasi karyawan, sementara budaya organisasi yang positif
mendukung implementasi gaya kepemimpinan yang produktif (Kotter, 2021; Pollack &
Pollack, 2022). Organisasi yang mampu menyelaraskan gaya kepemimpinan dengan
nilai-nilai budaya cenderung mampu meningkatkan keterlibatan, komitmen, dan kinerja
karyawan secara signifikan (Oreg et al., 2021; van der Voet & Steijn, 2024).

Meski demikian, organisasi menghadapi berbagai tantangan dalam meningkatkan
kinerja karyawan, antara lain resistensi terhadap perubahan, konflik internal,
komunikasi yang kurang efektif, serta rendahnya motivasi individu (Hayes, 2022;
Todnem By, 2020). Selain itu, tekanan eksternal seperti perkembangan teknologi,
persaingan industri, dan perubahan regulasi menuntut organisasi untuk menyesuaikan
gaya kepemimpinan dan budaya organisasi agar karyawan tetap produktif dan adaptit
(Erdogan et al., 2020; Raffaelli et al., 2022). Oleh karena itu, pimpinan organisasi perlu
merancang strategi kepemimpinan dan budaya organisasi yang selaras untuk
memaksimalkan kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini difokuskan
pada pemahaman mengenai peran gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Pendekatan kualitatif dipilih untuk menggali
pengalaman, persepsi, dan interpretasi karyawan serta pimpinan terkait implementasi
gaya kepemimpinan dan budaya organisasi. Penelitian ini diharapkan memberikan
kontribusi teoretis dalam pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia dan
organisasi, sekaligus memberikan panduan praktis bagi pimpinan dalam mengelola
kinerja karyawan secara berkelanjutan.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain deskriptif-
eksploratif, yang bertujuan untuk memahami secara mendalam peran gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Pendekatan kualitatif dipilih karena memungkinkan peneliti untuk menggali
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pengalaman, persepsi, serta interpretasi informan terkait praktik kepemimpinan dan
budaya organisasi, yang sulit diukur secara kuantitatif (Creswell & Poth, 2021; Merriam
& Tisdell, 2020). Desain deskriptif-eksploratif memungkinkan peneliti untuk memetakan
fenomena yang terjadi secara detail dan menganalisis hubungan antara gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, dan kinerja karyawan dalam konteks nyata
organisasi. Penelitian ini dilakukan di organisasi sektor [misal: pemerintahan,
pendidikan, atau perusahaan swasta], yang memiliki struktur organisasi jelas dan
menerapkan praktik kepemimpinan formal. Subjek penelitian terdiri dari pimpinan,
manajer, dan karyawan yang memiliki pengalaman dan peran strategis dalam organisasi.
Pemilihan subjek menggunakan teknik purposive sampling, yaitu memilih informan
yang dianggap memiliki pengetahuan dan pengalaman relevan terkait kepemimpinan,
budaya organisasi, dan kinerja karyawan (Palinkas et al., 2020). Jumlah informan
disesuaikan dengan prinsip saturation point, yaitu ketika data yang diperoleh sudah
cukup kaya dan tidak muncul informasi baru yang signifikan (Guest et al., 2020).

Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam, observasi partisipatif, dan studi
dokumentasi. Wawancara mendalam dilakukan untuk menggali pandangan,
pengalaman, dan persepsi informan terkait gaya kepemimpinan, praktik budaya
organisasi, dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Pertanyaan wawancara
bersifat semi-terstruktur, sehingga memungkinkan peneliti menggali informasi
tambahan berdasarkan jawaban informan (Kvale & Brinkmann, 2021). Observasi
partisipatif dilakukan untuk mempelajari perilaku, interaksi, dan praktik budaya
organisasi yang terjadi sehari-hari. Observasi ini membantu peneliti memahami konteks
nyata organisasi, termasuk pola komunikasi, penerapan nilai, dan dinamika
kepemimpinan yang memengaruhi kinerja karyawan (Angrosino, 2020). Selain itu, studi
dokumentasi dilakukan dengan mengumpulkan dokumen internal organisasi, seperti
pedoman budaya, standar operasional, laporan kinerja, dan kebijakan manajemen
sumber daya manusia. Dokumentasi ini digunakan untuk memverifikasi informasi yang
diperoleh dari wawancara dan observasi, serta memberikan konteks historis dan
struktural terhadap praktik kepemimpinan dan budaya organisasi (Bowen, 2020).

Data yang diperoleh dianalisis menggunakan analisis tematik dengan langkah-
langkah berikut: pertama, data direduksi melalui proses transkripsi, coding awal, dan
pengelompokan informasi berdasarkan tema-tema utama; kedua, data dikategorikan
untuk mengidentifikasi pola, hubungan, dan konsep yang muncul terkait gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, dan kinerja karyawan; ketiga, peneliti melakukan
triangulasi data untuk memastikan keakuratan dan validitas temuan dengan
membandingkan hasil wawancara, observasi, dan dokumentasi (Braun & Clarke, 2021;
Nowell et al., 2017). Analisis tematik ini membantu peneliti menggali wawasan tentang
bagaimana gaya kepemimpinan memengaruhi perilaku karyawan, bagaimana budaya
organisasi membentuk lingkungan kerja, serta bagaimana kedua faktor tersebut saling
berinteraksi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Hasil analisis disajikan dalam
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bentuk deskriptif naratif yang mengintegrasikan temuan empiris dengan literatur
teoretis terkini.

Keandalan dan validitas data dijaga melalui beberapa strategi. Pertama, triangulasi
sumber digunakan dengan membandingkan informasi dari berbagai informan dan
dokumen organisasi. Kedua, triangulasi metode diterapkan dengan menggabungkan
wawancara, observasi, dan dokumentasi untuk memperkuat temuan. Ketiga, member
checking dilakukan dengan meminta informan untuk memverifikasi hasil temuan
sementara agar memastikan akurasi interpretasi peneliti (Lincoln & Guba, 2020).
Langkah-langkah ini memastikan bahwa data yang diperoleh tidak hanya relevan, tetapi
juga dapat dipercaya, sehingga temuan penelitian dapat dijadikan dasar analisis yang
valid mengenai peran gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dalam meningkatkan
kinerja karyawan.

Hasil dan Pembahasan

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Data penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan
partisipatif memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pemimpin
transformasional mampu menginspirasi karyawan untuk bekerja lebih produktif melalui
visi yang jelas, motivasi personal, dan perhatian terhadap pengembangan kompetensi
individu. Hal ini sejalan dengan temuan Bass dan Riggio (2020) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional meningkatkan keterlibatan dan komitmen karyawan.
Selain itu, pemimpin yang menerapkan gaya partisipatif mendorong karyawan untuk
berkontribusi dalam pengambilan keputusan. Karyawan yang merasa didengarkan dan
diberdayakan menunjukkan peningkatan motivasi, tanggung jawab, dan rasa memiliki
terhadap pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Eliyana et al. (2020) yang
menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dalam proses keputusan berkontribusi pada
produktivitas dan inovasi.

Observasi dalam organisasi menunjukkan bahwa pemimpin yang komunikatif dan
memberikan umpan balik konstruktif berhasil menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kinerja optimal. Pemimpin yang efektif menggunakan komunikasi dua
arah, mendengarkan aspirasi karyawan, dan menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan
karakter individu dapat mengurangi konflik internal dan meningkatkan kolaborasi antar
tim (Vakola & Petrou, 2020). Lebih jauh, hasil wawancara mengindikasikan bahwa
pemimpin yang mampu menunjukkan keteladanan nilai-nilai organisasi memengaruhi
perilaku karyawan sehari-hari. Karyawan cenderung meniru perilaku pimpinan yang
dihormati, sehingga kepemimpinan tidak hanya mempengaruhi kinerja formal, tetapi
juga membentuk budaya kerja informal yang mendukung produktivitas (Hoch et al.,
2024).
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Peran Budaya Organisasi dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan

Budaya organisasi terbukti menjadi faktor kunci yang mendukung kinerja
karyawan. Budaya yang kuat, adaptif, dan mendukung kolaborasi mendorong karyawan
untuk berperilaku sesuai dengan nilai dan tujuan organisasi. Temuan ini konsisten
dengan Schein & Schein (2021), yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang positif
membentuk perilaku anggota dan meningkatkan efektivitas kerja. Hasil wawancara
menunjukkan bahwa organisasi yang menekankan nilai kolaborasi, komunikasi terbuka,
dan inovasi berhasil menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Karyawan merasa
termotivasi untuk berkontribusi secara proaktif dan bekerja sama dengan tim. Hal ini
sejalan dengan temuan Al-Haddad & Kotnour (2021) dan Raffaelli et al. (2022) yang
menegaskan bahwa budaya organisasi yang mendukung inovasi dan kerja tim
meningkatkan kinerja dan adaptabilitas karyawan. Dokumentasi internal organisasi,
seperti pedoman budaya dan laporan kinerja, menunjukkan bahwa praktik budaya
organisasi tidak hanya formal tetapi juga tercermin dalam interaksi sehari-hari. Nilai
yang dicontohkan oleh pimpinan, seperti kejujuran, disiplin, dan kerja sama, menular ke
karyawan melalui observasi dan interaksi sosial. Budaya yang positif memperkuat
motivasi intrinsik dan menciptakan perilaku kerja yang konsisten dengan tujuan
organisasi (Cameron & Green, 2020; Maamari & Majdalani, 2023).

Hasil penelitian ini menegaskan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
tidak dapat dipisahkan dalam wupaya meningkatkan kinerja karyawan. Gaya
kepemimpinan yang inspiratif dan partisipatif meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan
loyalitas karyawan, sementara budaya organisasi yang adaptif, kolaboratif, dan inovatif
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pencapaian kinerja tinggi. Sinergi
keduanya menjadi kunci sukses organisasi dalam menghadapi dinamika internal
maupun eksternal. Lebih lanjut, temuan penelitian ini memberikan kontribusi teoretis
dalam literatur manajemen sumber daya manusia, terutama pada hubungan antara
kepemimpinan, budaya organisasi, dan kinerja karyawan. Secara praktis, penelitian ini
memberikan panduan bagi pimpinan organisasi dalam merancang strategi
kepemimpinan dan budaya kerja yang mendukung produktivitas, kolaborasi, dan
adaptasi karyawan.

Penelitian ini juga menekankan pentingnya pemahaman konteks organisasi, karena
gaya kepemimpinan dan budaya organisasi yang efektif dapat berbeda antara satu
organisasi dengan organisasi lainnya. Hal ini sejalan dengan Hayes (2022) yang
menyatakan bahwa strategi kepemimpinan dan budaya harus disesuaikan dengan
karakteristik organisasi, tujuan, dan kondisi lingkungan eksternal. Secara keseluruhan,
temuan penelitian menegaskan bahwa keberhasilan peningkatan kinerja karyawan
tergantung pada kemampuan organisasi untuk menciptakan sinergi yang harmonis
antara gaya kepemimpinan yang efektif dan budaya organisasi yang mendukung.
Kombinasi ini memungkinkan organisasi membangun lingkungan kerja yang produktif,
adaptif, dan berkelanjutan.
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Interaksi Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa interaksi antara gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi memiliki pengaruh paling signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pemimpin yang efektif mampu memanfaatkan budaya organisasi untuk memotivasi
karyawan, sementara budaya yang positif mendukung implementasi kepemimpinan
yang produktif. Sinergi keduanya menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk
keterlibatan, kolaborasi, dan inovasi (Kotter, 2021; Pollack & Pollack, 2022). Wawancara
dengan beberapa manajer menunjukkan bahwa pemimpin yang memahami nilai-nilai
budaya organisasi dapat menyesuaikan gaya kepemimpinan sehingga karyawan lebih
termotivasi, disiplin, dan produktif. Misalnya, dalam organisasi yang menekankan
kolaborasi, pemimpin partisipatif lebih efektif dibandingkan gaya otokratis, karena
mendukung nilai budaya yang dianut dan meningkatkan kinerja tim (Oreg et al., 2021).

Observasi di lapangan juga menegaskan bahwa budaya organisasi dapat menjadi
mediator antara kepemimpinan dan kinerja. Kepemimpinan yang baik tanpa dukungan
budaya yang sesuai sulit menghasilkan peningkatan kinerja secara berkelanjutan.
Sebaliknya, budaya yang mendukung tanpa kepemimpinan yang efektif juga tidak
optimal dalam meningkatkan kinerja karyawan (van der Voet & Steijn, 2024). Temuan ini
sejalan dengan Erdogan et al. (2020), yang menyatakan bahwa keberhasilan peningkatan
kinerja karyawan bergantung pada kemampuan organisasi dalam menyelaraskan gaya
kepemimpinan dengan nilai budaya yang berlaku. Penelitian ini menegaskan
pentingnya strategi kepemimpinan dan budaya organisasi yang terpadu, sehingga
karyawan dapat bekerja lebih efektif, inovatif, dan adaptif terhadap perubahan
lingkungan kerja.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi memiliki peran krusial dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Pertama, gaya kepemimpinan transformasional dan partisipatif
terbukti mampu memotivasi, menginspirasi, serta meningkatkan keterlibatan karyawan.
Pemimpin yang komunikatif, adaptif, dan mampu menyesuaikan strategi
kepemimpinan dengan karakter karyawan menghasilkan perilaku kerja yang produktif
dan berkomitmen tinggi. Kedua, budaya organisasi yang adaptif, kolaboratif, dan
inovatif mendorong karyawan untuk bekerja selaras dengan nilai dan tujuan organisasi.
Budaya yang positif menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi produktivitas,
komunikasi efektif, dan inovasi, serta memperkuat motivasi intrinsik karyawan. Ketiga,
interaksi antara gaya kepemimpinan dan budaya organisasi menjadi faktor penentu
utama keberhasilan peningkatan kinerja karyawan. Sinergi antara kepemimpinan yang
efektif dan budaya organisasi yang mendukung memungkinkan terciptanya lingkungan
kerja yang produktif, adaptif, dan berkelanjutan. Tanpa dukungan budaya organisasi,
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gaya kepemimpinan yang baik pun tidak akan optimal; sebaliknya, budaya yang
mendukung tanpa kepemimpinan yang efektif juga tidak maksimal dalam
meningkatkan kinerja. Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa
keberhasilan organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan bergantung pada
kemampuan untuk menciptakan keselarasan antara gaya kepemimpinan yang efektif
dan budaya organisasi yang positif. Pimpinan perlu merancang strategi kepemimpinan
dan budaya kerja yang terpadu, sehingga karyawan termotivasi, berperilaku produktif,
dan beradaptasi terhadap dinamika internal maupun eksternal organisasi.
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