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Abstract

The focus of this research is to create a conceptual framework that can be used to explain how leaders can promote
a better work culture within the company. The main focus of the research is on how leadership styles,
organizational culture, and employee motivation relate to each other and how these factors impact performance.
Transactional leadership tends to be better at maintaining discipline and structure, but it is less effective in
fostering long-term innovation. On the other hand, transformational and servant leadership styles have been
proven to enhance employee engagement, motivation, and creativity. 1o create a positive work environment, there
needs to be a supportive work culture, such as open communication, employee empowerment, and recognition of
their work. The results show that an inclusive leadership style must be integrated with a strong organizational
culture to enhance employee motivation, engagement, and performance. This study contributes to the development
of leadership theory and practice in dynamic contemporary organizations.

Keywords: Leadership, Work Culture, Employee Motivation, Organizational Performance.

Abstrak

Fokus penelitian ini adalah untuk membuat kerangka konseptual yang dapat digunakan untuk menjelaskan
bagaimana para pemimpin dapat memajukan budaya kerja yang lebih baik di dalam perusahaan. Fokus utama
penelitian adalah bagaimana gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi karyawan berhubungan satu
sama lain dan bagaimana hal-hal ini berdampak pada kinerja. Kepemimpinan transaksional cenderung lebih baik
dalam mempertahankan disiplin dan struktur, tetapi kurang mendorong inovasi jangka panjang. Di sisi lain, gaya
kepemimpinan transformasional dan pelayan terbukti dapat meningkatkan keterlibatan, motivasi, dan kreativitas
karyawan. Untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif, perlu ada budaya kerja yang mendukung, seperti
komunikasi terbuka, pemberdayaan karyawan, dan pengakuan atas kerja mereka. Hasilnya menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan yang inklusif harus diintegrasikan dengan budaya organisasi yang kuat untuk meningkatkan
motivasi, keterlibatan, dan kinerja karyawan. Studi ini membantu perkembangan teori dan praktik kepemimpinan
di organisasi kontemporer yang dinamis.

Kata kunci: Kepemimpinan, Budaya Kerja, Motivasi Karyawan, Kinerja Organisasi.

PENDAHULUAN

Dalam lingkungan korporat modern, hubungan antara kepemimpinan dan budaya kerja telah menjadi
faktor penting dalam mencapai kesuksesan. Budaya kerja yang kuat sangat penting untuk mendorong keterlibatan
karyawan, produktivitas, dan kreativitas. Kepemimpinan yang efektif berfungsi sebagai katalis yang
membudayakan dan mempertahankan budaya semacam itu, mempengaruhi baik kinerja individu maupun arah
umum sebuah bisnis. Gaya dan praktik kepemimpinan telah diteliti secara luas terkait dengan kinerja organisasi,
dengan fokus yang semakin meningkat pada kontribusi mereka dalam membangun suasana keunggulan. Studi ini
bertujuan untuk mengembangkan kerangka konseptual yang menjelaskan bagaimana kepemimpinan dapat
membudayakan budaya kerja yang teladan, dengan menggunakan perspektif dari penelitian akademis dan praktik
industri.

Pentingnya budaya perusahaan dalam mempengaruhi kinerja ekonomi telah didokumentasikan dengan
baik dalam literatur. Budaya organisasi biasanya dicirikan sebagai nilai-nilai, keyakinan, dan praktik kolektif yang
mengarahkan perilaku karyawan di dalam suatu organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa budaya perusahaan
yang kuat dikaitkan dengan peningkatan kepuasan karyawan, retensi, dan kinerja keseluruhan (Aranki et al.,
2019). Budaya kerja yang kuat menciptakan suasana di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi, yang
mengakibatkan peningkatan produksi dan kreativitas. Sony (2019) menegaskan bahwa kekurangan beberapa
bisnis sering kali muncul bukan karena kekurangan alat atau metode, tetapi karena tidak adanya budaya kualitas
atau keunggulan. Carvalho et al. (2017) berpendapat bahwa perusahaan yang mengontekstualisasikan pencarian
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kualitas dan keunggulan mereka dalam kerangka budaya mereka lebih mahir dalam beradaptasi dengan fluktuasi
pasar dan memanfaatkan peluang. Temuan ini menekankan pentingnya kepemimpinan dalam mendorong budaya
kerja yang mendukung dan terlibat yang sesuai dengan tujuan bisnis.

Dampak kepemimpinan yang kompeten dalam membangun budaya kerja yang menyenangkan sangat
signifikan dari sudut pandang industri. Penelitian Nurdiani & Alie (2022) menunjukkan bahwa budaya
keunggulan layanan secara signifikan meningkatkan kepuasan pelanggan, yang penting untuk keberhasilan
perusahaan. Wirtz & Zeithaml (2017) meneliti bagaimana ambidexterity kepemimpinan dapat meningkatkan
keunggulan layanan dengan menyelaraskan penyampaian layanan berkualitas tinggi dengan efisiensi biaya. Selain
itu, fungsi kepemimpinan dalam mempromosikan inovasi melampaui pengaturan bisnis konvensional. Matus et
al. (2018) menekankan dampak kepemimpinan dalam meningkatkan kapasitas penelitian di bidang kesehatan,
sebuah pandangan yang berlaku untuk beberapa sektor. Temuan mereka menekankan pentingnya kepemimpinan
dalam mendorong budaya penelitian dan fleksibilitas, yang penting untuk peningkatan berkelanjutan dan
keberlanjutan jangka panjang.

Selain itu, menggabungkan nilai-nilai budaya ke dalam teknik kepemimpinan sangat penting untuk
mencapai kesuksesan. Sahertian & Jawas (2021) berpendapat bahwa nilai-nilai budaya intrinsik para pemimpin
sangat mempengaruhi tindakan kepemimpinan mereka, sehingga membentuk budaya perusahaan. Konsep ini
didukung oleh Baety & Rojuaniah (2022), yang menekankan hubungan antara kepemimpinan pelayan, budaya
perusahaan, dan perilaku kerja inovatif. Wawasan ini sangat penting bagi bisnis yang ingin menumbuhkan budaya
keunggulan melalui metodologi kepemimpinan strategis.

Tren terkini dalam studi kepemimpinan menyoroti sifat transformasional dari budaya kerja akibat
kemajuan teknologi dan pergeseran demografi pekerja. Munculnya alat kolaborasi digital dan kerja jarak jauh
memerlukan penilaian ulang terhadap paradigma kepemimpinan konvensional dan kerangka budaya. Patel (2021)
menekankan peran gedung pintar dan teknologi cerdas dalam menciptakan lingkungan kerja yang efisien dan
sesuai dengan kebutuhan karyawan. Perkembangan ini mengharuskan para pemimpin untuk menyesuaikan diri
dengan kemajuan teknologi sambil mempertahankan norma budaya yang mendukung kesejahteraan dan
keterlibatan karyawan.

Meskipun telah ada studi komprehensif tentang kepemimpinan dan budaya organisasi, masih ada
beberapa kekurangan dalam literatur. Sebuah kekurangan yang signifikan adalah kurangnya penekanan pada
interaksi antara berbagai gaya kepemimpinan dan budaya perusahaan dalam membentuk kinerja dan kebahagiaan
karyawan. Hao (2024) meneliti hubungan antara gaya kepemimpinan, kepuasan kerja karyawan, dan budaya
perusahaan, dengan sebagian besar fokus pada kepemimpinan transformasional dan transaksional sambil
mengabaikan fleksibilitas mereka dalam berbagai situasi budaya. Fungsi budaya organisasi sebagai variabel
perantara dalam hubungan antara kepemimpinan dan hasil karyawan masih belum diteliti secara memadai.
Hidayah & Fadila (2019) menekankan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja perawat tetapi tidak cukup
mengeksplorasi bagaimana variasi budaya mengubah efektivitas berbagai gaya kepemimpinan di lingkungan
kesehatan.

Selain itu, meskipun banyak studi telah menyelidiki pengaruh langsung kepemimpinan dan budaya
terhadap ukuran kinerja, masih kurang penelitian yang mengeksplorasi implikasi jangka panjang dari interaksi ini
terhadap keberlanjutan dan ketahanan organisasi. Asriani et al. (2020) meneliti dampak kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan, meskipun mereka mengabaikan untuk membahas evolusi hubungan
ini selama perubahan organisasi. Kekurangan ini menekankan perlunya penelitian longitudinal yang mengevaluasi
dampak jangka panjang dari kepemimpinan dan budaya terhadap kesejahteraan organisasi. Demikian pula, studi
oleh Khaliq et al. (2021) meneliti korelasi antara gaya kepemimpinan dan budaya tempat kerja, meskipun gagal
menyelidiki bagaimana dinamika ini berkembang dalam lingkungan yang lebih digital.

Penelitian ini bertujuan untuk mengatasi kekurangan tersebut dengan menciptakan kerangka konseptual
yang komprehensif yang menyintesis berbagai gaya kepemimpinan dengan budaya organisasi. Fokus utama
mencakup penggabungan gaya kepemimpinan dan dimensi budaya, pengaruh kepemimpinan terhadap
kesejahteraan karyawan, dampak kemajuan teknologi terhadap kepemimpinan dan budaya, keberlanjutan praktik
kepemimpinan, serta pentingnya kepemimpinan inklusif dalam mempromosikan keragaman dalam budaya
organisasi. Studi ini bertujuan untuk memberikan wawasan signifikan yang dapat meningkatkan teknik
pengembangan kepemimpinan dan taktik organisasi, mendorong budaya kerja yang unggul yang sesuai dengan
masalah dan peluang modern.

TINJAUAN PUSTAKA

Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional didefinisikan oleh kemampuan pemimpin untuk menginspirasi dan
mendorong pengikut memilih tujuan organisasi daripada kepentingan pribadi mereka. Gaya kepemimpinan ini
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memprioritaskan visi, inspirasi, dan transformasi, menciptakan suasana di mana orang merasa diberdayakan untuk
menciptakan dan memajukan tujuan perusahaan. Penelitian Ahsan (2023) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional sangat efektif di lingkungan kesehatan, meningkatkan kinerja staf dan kepuasan kerja. Scott et
al. (2020) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional mendorong pembelajaran dan pertumbuhan yang
signifikan dalam bisnis, membangun budaya peningkatan yang berkelanjutan.

Kepemimpinan Pelayan

Kepemimpinan pelayan mengalihkan perhatian dari pemimpin kepada pengikut, menyoroti tanggung
jawab pemimpin untuk melayani orang lain dan memprioritaskan kebutuhan mereka. Metodologi ini sangat
relevan di bidang seperti keperawatan, di mana kepemimpinan yang didorong oleh nilai-nilai sangat penting untuk
memberikan perawatan yang unggul. James et al. (2021) menyajikan pemeriksaan menyeluruh tentang
kepemimpinan pelayan, menyoroti kesesuaiannya dengan gaya kepemimpinan yang tulus dan transformatif, yang
bersama-sama membangun suasana kerja yang mendukung dan etis. Selain itu, Johansson et al. (2011)
berpendapat bahwa kepemimpinan pelayan sangat penting dalam lingkungan perawatan paliatif, menjaga
perawatan pasien sebagai fokus utama dari inisiatif organisasi.

Kepemimpinan Autentik

Kepemimpinan yang otentik didasarkan pada kesadaran diri pemimpin, transparansi, dan perilaku etis.
Gaya kepemimpinan ini menumbuhkan kepercayaan dan meningkatkan budaya perusahaan yang sehat dengan
memfasilitasi komunikasi terbuka dan interaksi autentik di antara anggota tim. Woolley et al. (2010) menegaskan
bahwa kepemimpinan autentik berkorelasi dengan peningkatan keterlibatan karyawan dan komitmen organisasi,
karena menciptakan suasana di mana orang merasa dihargai dan dihormati. Selain itu, Purwanto et al. (2020)
menekankan bahwa penggabungan kepemimpinan yang otentik dengan pendekatan transformatif meningkatkan
efikasi organisasi secara keseluruhan.

Kepemimpinan Transaksional

Kepemimpinan transaksional bergantung pada kerangka insentif dan penalti, di mana para pemimpin
menetapkan ekspektasi dan kriteria kinerja yang jelas. Meskipun berhasil untuk mencapai tujuan jangka pendek
dan memastikan stabilitas, hal ini mungkin tidak mendorong inovasi jangka panjang. Breevaart et al. (2013)
menekankan bahwa meskipun kepemimpinan transaksional dapat meningkatkan keterlibatan karyawan sehari-
hari, hal ini sering kali diperkuat dengan kepemimpinan transformasional untuk memfasilitasi perubahan
organisasi yang signifikan.

Karakteristik Budaya Kerja yang Unggul
Budaya kerja, yang biasa dikenal sebagai budaya organisasi, terdiri dari keyakinan kolektif, konvensi,
dan praktik yang mempengaruhi perilaku dan sikap karyawan di dalam sebuah perusahaan. Uddin menegaskan
bahwa budaya perusahaan secara mendalam mempengaruhi kinerja dan produktivitas karyawan, menekankan
pentingnya lingkungan kerja yang mendukung dan menarik (Uddin et al., 2012). Budaya ini bukan hanya latar
belakang tetapi berfungsi sebagai kerangka penting yang membentuk interaksi karyawan, kolaborasi, dan
pencapaian tujuan.
1. Kepemimpinan yang Mendukung
Kepemimpinan yang efektif adalah dasar dari budaya kerja yang kuat. Penelitian Aqmar menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan yang mendukung dan memberdayakan meningkatkan kinerja karyawan (Agqmar, 2022).
Kepemimpinan transformasional membudayakan kepercayaan dan motivasi, mendorong orang untuk
sepenuhnya terlibat dalam pekerjaan mereka (Kailola, 2017).
2. Komunikasi Terbuka
Budaya kerja yang patut dipuji mendorong komunikasi yang terbuka dan transparan. Sifat ini memungkinkan
karyawan untuk mengungkapkan pemikiran mereka, mendiskusikan ide-ide, dan memberikan kritik tanpa
takut akan pembalasan. Carter et al. menegaskan bahwa budaya komunikasi yang transparan meningkatkan
efikasi karyawan dan mendorong suasana kolaboratif (Carter et al., 2023).
3. Pemberdayaan Karyawan
Memberdayakan pekerja untuk mengambil tanggung jawab atas tugas mereka dan membuat keputusan
mendorong lingkungan kerja yang konstruktif. Rahayu dan Magdalena menemukan bahwa budaya yang
mempromosikan pemberdayaan karyawan meningkatkan kreativitas dan kinerja di perusahaan kecil dan
menengah (Rahayu & Magdalena, 2021). Pemberdayaan ini menumbuhkan rasa tanggung jawab dan
akuntabilitas di antara karyawan.
4. Pengakuan dan Penghargaan
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Sebuah budaya yang mengakui dan memberi imbalan atas kontribusi karyawan sangat penting untuk
mempertahankan motivasi dan kepuasan kerja. Adriansyah et al. (2020) menegaskan bahwa budaya
perusahaan yang kuat yang mengakui kontribusi karyawan meningkatkan motivasi kerja dan kinerja.
Pengakuan dapat terwujud dalam berbagai cara, seperti pujian verbal, insentif finansial, atau prospek untuk
kemajuan profesional.

5. Kolaborasi dan Kerja Tim
Budaya organisasi yang luar biasa mendorong kerja sama dan upaya kolektif di antara para personel. Sifat ini
mendorong pertukaran informasi dan pemecahan masalah secara kolaboratif, yang menghasilkan peningkatan
kreativitas dan inovasi. Ghassani et al. menegaskan bahwa budaya kolaboratif secara mendalam
mempengaruhi kinerja karyawan dan keberhasilan perusahaan (Ghassani et al., 2020).

6. Fokus pada Kesejahteraan Karyawan
Memprioritaskan kesejahteraan karyawan sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat. Ini
termasuk promosi keseimbangan kerja-hidup, bantuan kesehatan mental, dan lingkungan kerja yang aman.
Safrudin et al. (2022) menunjukkan bahwa budaya yang memprioritaskan kesejahteraan meningkatkan kinerja
karyawan.

7. Pembelajaran dan Pengembangan Berkelanjutan
Budaya kerja yang unggul mendorong pembelajaran berkelanjutan dan kemajuan karier. Organisasi yang
mengalokasikan sumber daya untuk pelatihan dan pengembangan staf menciptakan suasana yang kondusif
untuk pertumbuhan dan kesuksesan individu. Sifat ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Ferine et
al., yang menunjukkan bahwa budaya pembelajaran meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan (Ferine
etal., 2021).

8. Adaptabilitas dan Inovasi
Budaya yang mendorong adaptabilitas dan mempromosikan inovasi sangat penting dalam lanskap perusahaan
yang kontemporer dan berkembang pesat. Organisasi yang mendorong adaptasi lebih mahir dalam menangani
fluktuasi pasar dan masalah. Kaseger et al. (2021) menunjukkan bahwa budaya perusahaan yang kuat
meningkatkan kapasitas karyawan untuk berinovasi dan berkinerja sukses.

Pengembangan Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual yang terorganisir dengan cermat sangat penting untuk memahami hubungan rumit

antara gaya kepemimpinan, budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan hasil kinerja. Kerangka kerja ini
bertujuan untuk menawarkan metodologi yang rasional dan berbasis bukti untuk menjelaskan peran aspek-aspek
ini dalam meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.
1. Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah katalis penting untuk budaya bisnis dan motivasi karyawan. Penelitian ini

mengidentifikasi banyak gaya kepemimpinan, masing-masing berdampak berbeda pada hasil organisasi.

e Kepemimpinan Transformasional: Pendekatan ini memprioritaskan visi, inspirasi, dan motivasi, yang
secara mendalam mempengaruhi keterlibatan karyawan dan budaya perusahaan (Asriani et al., 2020;
Supardi & Anshari, 2022). Pemimpin transformasional mendorong kreativitas dan meningkatkan
kebahagiaan kerja, yang mengakibatkan peningkatan produksi.

e Kepemimpinan Transaksional: Kepemimpinan transaksional, yang didefinisikan oleh tugas-tugas
terorganisir dan mekanisme insentif, menjamin efisiensi tetapi mungkin kurang efektif dalam mendorong
inovasi dan keterlibatan yang berkelanjutan (Siswatiningsih et al., 2019).

e Kepemimpinan Pelayan: Gaya kepemimpinan ini menekankan melayani dan memberdayakan rekan
kerja, membangun budaya perusahaan yang mendukung yang meningkatkan kesejahteraan dan motivasi
karyawan (Komarudin, 2023; Rahmadanty, 2024).

2. Budaya Organisasi
Budaya organisasi terdiri dari nilai-nilai, keyakinan, dan praktik kolektif yang mempengaruhi tindakan dan sikap
karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa budaya yang kuat dan afirmatif secara substansial meningkatkan
kinerja karyawan (Cahyati, 2024; Waliningsuci et al., 2017).

e Budaya Klan: Budaya ini memprioritaskan kerja sama, kolaborasi, dan suasana kerja yang kekeluargaan,
yang mengakibatkan peningkatan keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja (Rahmadanty, 2024).

e Budaya pembelajaran: Organisasi yang menekankan budaya belajar mendorong adaptasi, kreativitas, dan
keberlanjutan jangka panjang (Dalimunthe, 2024; Utarayana & Adnyani, 2020).

3. Motivasi Karyawan
Motivasi karyawan bertindak sebagai variabel perantara antara gaya kepemimpinan, budaya perusahaan, dan
hasil kinerja. Personel yang termotivasi seringkali lebih terlibat, produktif, dan berdedikasi pada posisi mereka
(Fatiria & Nawawi, 2021; Rahmawati, 2022).
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e  Motivasi Intrinsik: Didorong oleh insentif internal seperti pengembangan pribadi dan kepuasan, motivasi
intrinsik sangat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi (Rismayadi & Maemunah,
2016).

e  Motivasi ekstrinsik: ditandai oleh manfaat eksternal seperti pendapatan dan promosi, berkontribusi pada
keterlibatan; namun, hal ini mungkin tidak memastikan komitmen yang berkelanjutan tanpa budaya yang
mendukung dan kepemimpinan yang efektif.

4. Hasil Kinerja
Kinerja karyawan adalah hasil akhir yang dibentuk oleh kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi.
Kinerja optimal mendorong kesuksesan dan keberlanjutan organisasi (Hendra, 2021; Supardi & Anshari, 2022).

o Kepuasan kerja, yang merupakan hasil langsung dari kepemimpinan yang efektif dan budaya organisasi,
meningkatkan retensi karyawan dan produktivitas (Fatiria & Nawawi, 2021; Lase, 2024; Waliningsuci
et al., 2017).

e Organisasi yang mengembangkan motivasi dan budaya yang mendukung mengalami peningkatan
produktivitas, inovasi, dan kesuksesan yang berkelanjutan.

Kepemimpinan Budaya Kerja

Motivasi Karyawan »  Kinerja Organisasi

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Studi ini menggunakan strategi penelitian kualitatif dengan metode sintesis teoretis dan empiris.
Penelitian ini bertujuan untuk membangun kerangka konseptual yang komprehensif yang menjelaskan dampak
gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi karyawan terhadap hasil kinerja dengan meninjau literatur
terkini dan mensintesis data dari studi-studi sebelumnya.

Penelitian ini menggunakan sumber data sekunder, seperti artikel jurnal yang telah melalui proses review
sejawat, buku, dan prosiding konferensi, untuk menjamin kredibilitas dan keandalan. Kriteria untuk memilih
literatur mencakup: 1) Signifikansi terhadap budaya organisasi, kepemimpinan, motivasi, dan kinerja. Kemajuan
empiris dan teoretis dalam disiplin tersebut. 3) Dirilis dalam dua puluh tahun terakhir untuk menjamin relevansi
modern.

Pemeriksaan kerangka teoretis bertujuan untuk menjelaskan hubungan terstruktur antara berbagai
elemen, budaya kerja, dan kinerja karyawan dalam bisnis. Studi ini mengintegrasikan literatur yang relevan untuk
membedakan faktor-faktor penting dan interkoneksi mereka, sehingga memberikan informasi untuk penelitian
dan implementasi praktis di masa depan.

HASIL DAN DISKUSI

Temuan studi ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan secara mendalam mempengaruhi
budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan hasil kinerja. Gaya kepemimpinan transformasional dan pelayan
telah menjadi katalis penting untuk budaya kerja yang sehat, meningkatkan keterlibatan karyawan, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasi. Gaya kepemimpinan ini memprioritaskan visi, pemberdayaan, dan kerja sama, yang
memfasilitasi pengembangan tenaga kerja yang tangguh dan adaptif di dalam bisnis.

Sebaliknya, kepemimpinan transaksional, meskipun sangat baik untuk mempertahankan struktur dan
disiplin, kurang mendukung dalam mendorong kreativitas dan keterlibatan karyawan jangka panjang. Fokus
kepemimpinan transaksional pada insentif dan hukuman mendorong budaya konformitas, sehingga membatasi
kapasitas karyawan untuk berkontribusi secara inovatif. Perbedaan ini sangat penting bagi perusahaan yang
bertujuan untuk mendorong budaya keunggulan dan kelincahan dalam lanskap bisnis yang berubah-ubah.
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Budaya perusahaan yang kuat dan afirmatif telah terbukti meningkatkan keterlibatan dan kinerja
karyawan. Studi menunjukkan bahwa perusahaan yang memprioritaskan komunikasi yang transparan, pengakuan
terhadap karyawan, dan tujuan bersama mencapai tingkat kepuasan kerja dan produktivitas yang lebih tinggi.
Organisasi yang menggabungkan nilai-nilai budaya ke dalam teknik kepemimpinan menciptakan suasana kerja di
mana pekerja merasa dihargai dan termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi.

Penelitian ini menekankan pentingnya budaya klan dan budaya pembelajaran dalam mendorong
keterlibatan karyawan. Budaya klan, yang ditandai dengan penekanan pada kerja tim dan suasana kerja
kekeluargaan, mendorong kolaborasi dan dukungan timbal balik. Budaya pembelajaran mendorong
pengembangan berkelanjutan dan fleksibilitas, membantu orang tetap kompetitif dan inovatif dalam profesi
mereka. Organisasi yang menekankan elemen-elemen budaya ini melihat peningkatan komitmen karyawan dan
peningkatan kinerja secara keseluruhan.

Motivasi karyawan berfungsi sebagai perantara penting antara gaya kepemimpinan dan hasil kinerja.
Temuan penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan pelayan meningkatkan
motivasi intrinsik dengan menciptakan lingkungan kepercayaan, pemberdayaan, dan pengembangan. Karyawan
yang merasakan dukungan dan dorongan dari atasan mereka memiliki tingkat dedikasi dan produktivitas yang
lebih tinggi.

Selain itu, perusahaan yang membangun sistem pengakuan dan insentif yang efektif bersamaan dengan
kerangka dukungan kepemimpinan memiliki motivasi karyawan yang lebih tinggi. Karyawan yang menerima
pengakuan signifikan atas pencapaian mereka lebih cenderung untuk mempertahankan keterlibatan dan komitmen
terhadap majikan mereka. Ini menyoroti perlunya merumuskan taktik motivasi yang komprehensif yang sesuai
dengan praktik kepemimpinan dan norma budaya.

Hasilnya mendukung gagasan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya organisasi secara signifikan
mempengaruhi  hasil kinerja. Organisasi yang secara efektif menggabungkan ide-ide kepemimpinan
transformasional dan pelayan ke dalam budaya kerja mereka melihat peningkatan dalam kepuasan kerja, tingkat
retensi, dan produktivitas secara keseluruhan. Karyawan dalam situasi seperti itu menunjukkan kreativitas yang
lebih tinggi, keterampilan pemecahan masalah yang lebih baik, dan kecenderungan yang lebih besar untuk
beradaptasi dengan perubahan. Sebaliknya, perusahaan yang bergantung terutama pada kepemimpinan
transaksional sambil mengabaikan untuk mengembangkan iklim budaya yang baik sering menghadapi masalah
terkait keterlibatan karyawan yang rendah dan tingkat perputaran karyawan yang tinggi. Meskipun kepemimpinan
transaksional dapat menghasilkan efisiensi segera, ia gagal untuk menumbuhkan komitmen yang berkelanjutan
yang penting untuk pengembangan organisasi yang berkelanjutan.

Bagian diskusi mengeksplorasi peran penting kepemimpinan dalam mempengaruhi budaya tempat kerja
dan mendorong keunggulan. Para pemimpin berfungsi sebagai arsitek budaya, membentuk perilaku, harapan, dan
sikap karyawan terhadap pekerjaan. Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif mencakup tidak
hanya pengambilan keputusan tetapi juga inspirasi dan dorongan kepada orang-orang untuk mencapai potensi
maksimal mereka.

Kesimpulan utama dari penelitian ini adalah bahwa adaptasi kepemimpinan sangat penting dalam
organisasi modern. Seiring dengan meningkatnya transformasi digital, kerja jarak jauh, dan ekspektasi pekerja
yang terus berkembang, para pemimpin harus mendamaikan metode kepemimpinan konvensional dengan solusi
kontemporer yang berfokus pada karyawan. Organisasi yang memprioritaskan program pengembangan
kepemimpinan yang berfokus pada kepemimpinan transformasional dan pelayan lebih cenderung untuk
mempertahankan budaya kinerja tinggi di lingkungan bisnis yang dinamis.

KESIMPULAN

Studi ini telah menggambarkan pentingnya kepemimpinan yang mahir dalam membangun budaya kerja
yang unggul. Temuan tersebut menyoroti bahwa gaya kepemimpinan, terutama kepemimpinan transformasional
dan pelayan, memainkan peran penting dalam membina budaya perusahaan yang baik yang meningkatkan
motivasi, keterlibatan, dan hasil kinerja keseluruhan karyawan. Komunikasi yang transparan, penghargaan
terhadap karyawan, pemberdayaan, dan kesejahteraan diakui sebagai elemen budaya penting yang mendorong
kesuksesan perusahaan.

Kerangka konseptual dari studi ini menjelaskan hubungan antara gaya kepemimpinan, budaya
perusahaan, motivasi karyawan, dan hasil kinerja. Gaya kepemimpinan transformasional dan pelayan
menumbuhkan lingkungan kerja yang kolaboratif dan fleksibel, tetapi kepemimpinan transaksional, meskipun
baik dalam menjaga struktur, dapat menghambat inovasi dan partisipasi jangka panjang. Organisasi yang
menggabungkan nilai-nilai budaya ke dalam metode kepemimpinan biasanya menunjukkan komitmen karyawan
yang lebih tinggi, ketahanan, dan kinerja yang berkelanjutan.
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Studi ini memberikan implikasi yang signifikan bagi eksekutif bisnis, ahli HR, dan politisi. Organisasi
harus memfokuskan inisiatif pengembangan kepemimpinan yang menonjolkan atribut kepemimpinan
transformasional dan pelayan, bersamaan dengan teknik yang mempromosikan komunikasi terbuka, penghargaan
terhadap karyawan, dan pembelajaran berkelanjutan. Dengan mendorong budaya organisasi yang konstruktif dan
fleksibel, perusahaan dapat meningkatkan produktivitas, kebahagiaan karyawan, dan keberlanjutan jangka
panjang.

Penelitian ini menawarkan wawasan yang berguna tetapi terbatas oleh ketergantungannya pada sumber
sekunder. Studi selanjutnya seharusnya berfokus pada validasi empiris melalui studi kasus, survei, dan studi
longitudinal untuk meningkatkan dan mengonfirmasi kerangka konseptual yang diusulkan. Selain itu,
menganalisis pengaruh inovasi teknis dan transformasi budaya terhadap efektivitas kepemimpinan di berbagai
lingkungan organisasi akan meningkatkan pemahaman yang ada di bidang ini.

Kesimpulannya, kepemimpinan adalah katalisator penting untuk kinerja tempat kerja. Organisasi yang
dengan mahir menggunakan konsep kepemimpinan transformasional dan pelayan, didukung oleh budaya
perusahaan yang kuat dan inklusif, lebih mungkin mencapai kesuksesan berkelanjutan dalam lanskap bisnis yang
dinamis saat ini.
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