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ABSTRACT 

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, keberhasilan organisasi tidak 

hanya ditentukan oleh strategi bisnis, melainkan juga oleh efektivitas kepemimpinan dalam 

mengelola sumber daya manusia. Penelitian ini mengkaji peran gaya komunikasi 

kepemimpinan Human Resource Development (HRD) terhadap kinerja staf di PT. Karya 

Bintang Mandiri dengan menggunakan  teori kepemimpinan transformasional Bernard M. Bass.  

 Penelitian ini bertujuan untuk menjawab  pertanyaan  utama:  bagaimana  gaya komunikasi 

 kepemimpinan  HRD memengaruhi kinerja staf di lingkungan kerja sektor jasa. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif. Teknik pengumpulan data meliputi wawancara 

mendalam, observasi non-partisipatif, dan dokumentasi. Informan dipilih secara purposive, 

terdiri dari lima staf yang berada langsung di bawah koordinasi pimpinan HRD.  Analisis  data  

dilakukan  menggunakan model interaktif Miles dan Huberman. Hasil penelitian menunjukkan bahwa   gaya komunikasi transformasional HRD yang 
mencakup keteladanan, motivasi 

inspiratif, stimulasi intelektual, dan perhatian personal berdampak positif terhadap peningkatan 




motivasi, produktivitas, dan loyalitas staf. Komunikasi yang terbuka, empatik, dan partisipatif 

menciptakan iklim kerja yang kolaboratif dan suportif. Namun, ditemukan pula hambatan 

minor berupa ketidakseimbangan persepsi dan tempo komunikasi yang kurang adaptif. 

Kesimpulannya, gaya komunikasi kepemimpinan HRD memiliki peran strategis dalam 

membentuk budaya kerja yang produktif. Implikasi penelitian ini mendorong pengembangan 

pelatihan kepemimpinan berbasis komunikasi humanis, serta membuka peluang eksplorasi 

gaya komunikasi lintas generasi dan digital dalam studi lanjutan. 

Kata kunci: gaya komunikasi, kepemimpinan transformasional, HRD, kinerja staf, PT.Karya 

Bintang Mandiri 


LATAR BELAKANG MASALAH  

Pada era globalisasi dan pesatnya perkembangan teknologi informasi, dunia kerja 

mengalami transformasi yang signifikan, tidak hanya dalam aspek teknis operasional, tetapi 

juga dalam hal manajemen dan pengelolaan sumber daya manusia. Perusahaan dituntut untuk 

mampu bersaing secara kompetitif, tidak hanya melalui kualitas layanan, melainkan juga 

melalui peningkatan kualitas sumber daya manusianya. Dalam konteks ini, peran Human 

Resource Development (HRD) menjadi sangat penting.  HRD tidak hanya menjalankan fungsi  administratif  kepegawaian,  tetapi juga   bertanggung 
jawab dalam mengelola potensi karyawan, 

membina hubungan kerja yang sehat, serta mendorong peningkatan kinerja secara 

berkelanjutan. Salah satu faktor kunci keberhasilan HRD dalam menjalankan fungsinya adalah 

efektivitas gaya komunikasi kepemimpinan, karena melalui komunikasi inilah visi organisasi, 

arahan kerja, motivasi, serta umpan balik dapat disampaikan dengan jelas dan 

membangun(Yanuarti &amp; Putri, 2024). 

Komunikasi memiliki peran yang sangat mendasar dalam menjamin kelangsungan dan 

efektivitas organisasi. Melalui komunikasi yang baik, informasi, instruksi, dan koordinasi 

dapat tersampaikan secara tepat sasaran. Tanpa komunikasi yang efektif, interaksi 

antarindividu maupun antarunit kerja dalam organisasi akan terganggu, yang pada akhirnya 

dapat menghambat proses kerja, menurunkan produktivitas, serta mengganggu pencapaian 

tujuan organisasi. Dalam konteks kepemimpinan, komunikasi menjadi sarana utama untuk 

menyampaikan visi, misi, serta arah strategis organisasi kepada seluruh anggota tim. Selain itu, 


komunikasi juga berfungsi sebagai media untuk memberi dorongan semangat, arahan yang 

jelas, evaluasi kinerja, dan penghargaan atas pencapaian staf. Oleh karena itu, gaya komunikasi 

yang diterapkan oleh pemimpin, khususnya yang berada dalam posisi strategis seperti HRD, 

sangat memengaruhi suasana kerja dan sikap karyawan. Jika gaya komunikasi tersebut mampu 

menciptakan rasa saling menghargai, mempererat hubungan interpersonal, dan menumbuhkan 

kepercayaan diri, maka karyawan akan merasa lebih termotivasi, nyaman, dan terdorong untuk 

memberikan performa terbaik(Bernard &amp; Busse, 2004). 

  Gaya komunikasi kepemimpinan merujuk pada pendekatan atau metode yang 

digunakan pemimpin dalam menyampaikan informasi, membangun hubungan kerja, serta 

memengaruhi sikap dan perilaku bawahan demi mencapai tujuan organisasi. Setiap pemimpin 

memiliki kecenderungan gaya komunikasi yang berbeda-beda, seperti gaya otoriter yang 

menitikberatkan pada kontrol penuh dan komunikasi satu arah; gaya demokratis yang 

memberikan ruang diskusi dan menghargai masukan staf; gaya partisipatif yang mendorong 

keterlibatan aktif dalam pengambilan keputusan; gaya transformasional yang menginspirasi 

melalui visi dan motivasi emosional; serta gaya transaksional yang mengedepankan sistem 

imbal jasa berdasarkan kinerja. Masing-masing gaya memiliki keunggulan dan kelemahan, 

tergantung pada kondisi organisasi, karakteristik bawahan, serta tantangan yang dihadapi. 

Misalnya, gaya otoriter dapat efektif dalam situasi krisis, namun berisiko menurunkan 

semangat kerja jika diterapkan terus-menerus. Sebaliknya, gaya demokratis dan partisipatif 

dapat meningkatkan loyalitas dan kreativitas staf, walaupun memerlukan waktu lebih dalam 

proses pengambilan keputusan. Di sisi lain, gaya transformasional sangat ideal untuk 

mendorong perubahan dan budaya kerja visioner, sedangkan gaya transaksional lebih sesuai 

untuk lingkungan kerja yang terstruktur dan berorientasi pada target. Penerapan gaya 

komunikasi yang tepat mampu menciptakan iklim kerja positif, memperkuat kepuasan kerja, 

serta meningkatkan produktivitas karena mampu memperjelas peran dan tanggung jawab, 

membangun kepercayaan, serta menumbuhkan motivasi internal(Ginting &amp; Bangun, 2022). 

  PT. Karya Bintang Mandiri, sebagai perusahaan yang berkembang di sektor jasa dan 

ahli daya (Outsourcing) , menyadari bahwa keberhasilan bisnis tidak semata ditentukan oleh 
strategi operasional, tetapi juga oleh efektivitas pengelolaan sumber daya manusia, terutama 

melalui fungsi strategis HRD. Divisi HRD di perusahaan ini tidak hanya bertanggung jawab 

atas proses rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan kompetensi karyawan, tetapi juga 

memainkan peran penting dalam menjalin komunikasi yang harmonis antara manajemen dan 

staf. Di tengah kompetisi bisnis yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk memastikan 

bahwa setiap individu dalam organisasi memiliki semangat kerja tinggi, loyalitas terhadap 

perusahaan, serta kinerja yang produktif dan berkelanjutan. Dalam hal ini, gaya komunikasi 

para pimpinan HRD menjadi faktor krusial karena melalui komunikasi yang tepat, pimpinan 




HRD dapat menyampaikan visi organisasi, memberi motivasi, mendengarkan keluhan, dan 

menciptakan suasana kerja yang mendukung kolaborasi, kepercayaan, serta komitmen kerja. 

Gaya komunikasi yang efektif juga mampu menjembatani kepentingan manajemen dan 

karyawan serta membentuk budaya kerja yang sehat dan produktif di seluruh lini 

organisasi(Armadita &amp; Sitohang, 2021). 

  Namun demikian, realitas di lapangan menunjukkan bahwa tidak semua pimpinan HRD 

mampu menerapkan gaya komunikasi yang sesuai dengan kebutuhan dan ekspektasi staf. 

Terdapat perbedaan dalam cara mereka menyampaikan instruksi, merespons permasalahan, 

memberikan kritik atau pujian, serta menjalin kedekatan emosional dengan bawahan. 

Ketidaksesuaian gaya komunikasi ini sering kali menjadi pemicu konflik internal, penurunan 

motivasi kerja, bahkan tingginya tingkat turnover karyawan. Berdasarkan pengamatan awal 


dan informasi informal yang dihimpun dari sejumlah staf di PT. Karya Bintang Mandiri, 

teridentifikasi dugaan adanya perbedaan persepsi terhadap gaya komunikasi yang diterapkan 

oleh pimpinan HRD. Sebagian staf menilai gaya komunikasi yang digunakan cukup terbuka 

dan mendukung, namun sebagian lainnya merasa enggan menyampaikan aspirasi karena 

merasa kurang diperhatikan. Ketidakkonsistenan dalam persepsi ini diperkirakan berdampak 

pada kenyamanan kerja, motivasi, dan produktivitas staf. Oleh karena itu, dibutuhkan 

penelitian lebih lanjut untuk mengetahui bagaimana gaya komunikasi kepemimpinan HRD 

diterima oleh staf serta pengaruhnya terhadap hubungan kerja dan performa karyawan secara 

menyeluruh(Purnamasari et al., 2019). 

  Penelitian ini, yang berjudul Peran Gaya Komunikasi Kepemimpinan HRD terhadap 

Kinerja Staf PT. Karya Bintang Mandiri, menggunakan teori kepemimpinan transformasional 

yang dikembangkan oleh Bernard M. Bass sebagai kerangka teoritis utama. Teori ini 

menekankan pentingnya peran pemimpin dalam menginspirasi, memotivasi, dan membangun 

komitmen karyawan melalui komunikasi yang visioner, suportif, dan penuh empati. Dalam 

konteks ini, pimpinan HRD tidak hanya berfungsi sebagai penyampai informasi atau instruksi 

kerja, tetapi juga sebagai teladan yang memberikan perhatian individual serta mendorong staf 

untuk berkembang dan mencapai potensi terbaiknya. Dengan mengacu pada pendekatan 

transformasional, penelitian ini akan mengkaji bagaimana dimensi-dimensi  seperti idealized 

influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration  

tercermin dalam gaya komunikasi HRD, serta bagaimana aspek-aspek tersebut memengaruhi 

peningkatan kinerja staf dalam lingkungan kerja yang dinamis dan kompetitif(Santoso et al., 

2019). 

  Beberapa penelitian terdahulu memang telah membahas hubungan antara gaya 

kepemimpinan dan kinerja staf, namun masih sangat terbatas yang secara khusus meneliti 

keterkaitan antara gaya komunikasi kepemimpinan HRD dan kinerja staf secara menyeluruh, 

terutama di konteks perusahaan swasta di Indonesia. Sebagian besar studi cenderung 

membahas gaya kepemimpinan secara umum atau hanya menyoroti aspek komunikasi secara 

terpisah, tanpa mengintegrasikan kedua variabel tersebut secara utuh berdasarkan teori Bass. 

Maka dari itu, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi akademik dan praktis 

dalam memahami peran strategis gaya komunikasi kepemimpinan HRD terhadap peningkatan 

kinerja staf. 
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Berdasarkan penelitian terdahulu maka penulis berkeinginan untuk meneliti Bagaimana 

peran gaya komunikasi kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan HRD terhadap kinerja 

staf di PT. Karya Bintang Mandiri. mengingat masih adanya kesenjangan persepsi antara staf 

dan pimpinan mengenai efektivitas komunikasi, serta terbatasnya penelitian sebelumnya yang 

secara menyeluruh dan menggabungkan dimensi gaya komunikasi kepemimpinan 

transformasional  seperti idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, 

dan individualized consideration  dalam konteks praktis pengelolaan sumber daya manusia di 

perusahaan swasta di Indonesia. Sehingga  Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui  

bagaimana peran gaya komunikasi kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan HRD 

terhadap kinerja staf di PT. Karya Bintang Mandiri. Dan diharapkan dapat memberikan arah 

yang jelas dalam menjelajahi dinamika komunikasi kepemimpinan dan kontribusinya terhadap 

pencapaian kinerja staf.(Santoso et al., 2019) 

 METODE Penelitian ini menggunakan pendekatan  kualitatif  deskriptif  dengan tujuan untuk memahami secara mendalam   mengenai fenomena 
gaya komunikasi kepemimpinan yang 

diterapkan oleh pimpinan HRD terhadap kinerja staf di PT. Karya Bintang Mandiri. 

Pendekatan kualitatif dipilih karena sesuai dengan karakteristik permasalahan yang bersifat 

eksploratif dan menekankan pada makna serta pemahaman subjektif dari para informan. Fokus 


penelitian diarahkan pada bagaimana komunikasi kepemimpinan berlangsung dalam praktik 

sehari-hari dan bagaimana hal tersebut membentuk dinamika kerja serta memengaruhi motivasi 

dan kinerja staf di bawahnya.(Herna, n.d.) 

Lokasi penelitian dilakukan di PT. Karya Bintang Mandiri, yang memiliki struktur 

organisasi yang cukup kompleks dengan peran strategis dari divisi HRD dalam pengelolaan 

sumber daya manusia. Objek penelitian ini adalah gaya komunikasi kepemimpinan yang 

dijalankan oleh pimpinan HRD dalam menyampaikan visi, instruksi, maupun dukungan 

terhadap staf. Objek ini diamati dalam kerangka situasi sosial sebagaimana dikemukakan oleh 

Spradley, yang mencakup lokasi (lingkungan kerja PT. Karya Bintang Mandiri), pelaku 

(pimpinan HRD dan staf yang berada di bawahnya), serta aktivitas (interaksi komunikasi yang 

terjadi dalam proses kerja sehari-hari). Dengan demikian, fokus penelitian ini tidak hanya 

tertuju pada perilaku komunikasi verbal, tetapi juga mencakup ekspresi nonverbal dan atmosfer 

psikologis yang terbentuk dalam lingkungan kerja(Purnamasari et al., 2019). 

Dalam menentukan subjek penelitian, digunakan teknik purposive sampling, yaitu 

penentuan informan berdasarkan kriteria tertentu yang relevan dengan tujuan studi. Informan 

yang dipilih adalah staf yang telah bekerja minimal dua tahun, berada langsung di bawah 

koordinasi pimpinan HRD, dan bersedia berbagi pengalaman mereka terkait dengan 

komunikasi pimpinan dan dampaknya terhadap pekerjaan mereka. Dipilih lima orang staf dari 

divisi yang berbeda guna memperoleh gambaran yang lebih luas dan mendalam. Informan 

tersebut dipertimbangkan mampu memberikan informasi yang kaya dan bermakna karena telah 

cukup lama terlibat dalam dinamika organisasi serta memiliki pengalaman langsung dalam 

merespons gaya kepemimpinan HRD (Armadita &amp; Sitohang, 2021). 

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui wawancara semi-terstruktur, observasi 

partisipatif, dan dokumentasi. Wawancara dirancang dengan panduan pertanyaan terbuka yang 

disusun berdasarkan dimensi teori kepemimpinan transformasional seperti yang  dikemukakan 

oleh Bernard M. Bass,   mencakup idealized influence, inspirational motivation, intellectual 

stimulation, dan individualized consideration.  Melalui wawancara ini, peneliti menggali 

persepsi dan pengalaman informan terkait bagaimana mereka menilai gaya komunikasi 

pimpinan HRD. Selain itu, peneliti juga melakukan observasi langsung terhadap interaksi 




pimpinan dengan staf, serta mencatat ekspresi nonverbal, bahasa tubuh, dan atmosfer kerja 

yang muncul. Data tambahan diperoleh dari dokumentasi resmi seperti SOP, laporan kerja, dan 

notulen rapat, yang memberikan informasi kontekstual mengenai pola komunikasi formal 

dalam organisasi.(Siregar et al., 2021) 

 Analisis  data  dilakukan  dengan menggunakan model interaktif dari Miles dan Huberman yang   mencakup tiga tahapan, yakni  reduksi data, 
penyajian data, serta penarikan 

kesimpulan dan verifikasi. Reduksi data  dilakukan untuk menyaring informasi penting yang 

relevan dengan fokus penelitian. Data yang telah direduksi kemudian disusun secara sistematis 

dalam bentuk narasi dan tematik, sehingga memudahkan proses interpretasi. Penarikan 

kesimpulan dilakukan secara berkesinambungan sepanjang proses pengumpulan data 

berlangsung. Untuk menjamin validitas data, digunakan teknik  triangulasi sumber dan metode. Triangulasi  sumber   dilakukan dengan   
membandingkan  informasi  dari kelima informan, 

 sedangkan triangulasi metode dilakukan  dengan  menggabungkan data dari  wawancara,  

observasi, dan dokumentasi. Pendekatan ini bertujuan untuk membangun pemahaman yang 

utuh dan mendalam mengenai peran gaya komunikasi kepemimpinan HRD terhadap kinerja 

staf di perusahaan tersebut. (Rimawati et al., 2022) 


HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil temuan penelitian yang diperoleh melalui proses wawancara dan observasi yang 

telah dilakukan terhadap sejumlah informan di lingkungan PT. Karya Bintang Mandiri. Data 

yang dikumpulkan kemudian dianalisis menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan 

landasan teori kepemimpinan transformasional menurut  Bernard M. Bass, yang  mencakup  

empat dimensi utama:  idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration.   Berdasarkan Teori 
tersebut ditemukan temuan sebagai 

berikut : 

1. Gaya Kepemimpinan Sebagai Teladan (Idealized Influence)   

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pimpinan HRD di PT. Karya Bintang Mandiri 

dipersepsikan sebagai figur teladan oleh seluruh informan, yang mana persepsi ini 

muncul bukan semata karena jabatan struktural, melainkan karena sikap dan perilaku 

nyata yang mencerminkan nilai-nilai luhur seperti integritas, tanggung jawab, dan etos 

kerja tinggi. Keteladanan tersebut tampak tidak hanya dalam bentuk komunikasi verbal 

seperti arahan saat briefing rutin atau pesan-pesan motivatif melalui email, tetapi juga 

melalui tindakan langsung yang dirasakan oleh staf, seperti kehadiran pimpinan di 

kantor pada masa pandemi untuk memastikan operasional tetap berjalan dengan baik 

serta kesiapan turun tangan membantu staf yang mengalami kendala dalam pekerjaan. 

Tindakan nyata tersebut menciptakan rasa aman, kepercayaan, dan loyalitas dalam diri 

staf, karena mereka merasa dihargai dan didukung oleh atasannya secara emosional 

maupun profesional. Fenomena ini menunjukkan kuatnya dimensi idealized influence 

dalam gaya komunikasi kepemimpinan transformasional yang diterapkan, di mana 

pemimpin menjadi panutan dan sumber inspirasi bagi para bawahannya(Soekotjo &amp; 

Lestari, 2024).  


Selain itu, keteladanan yang ditunjukkan oleh pimpinan HRD ini juga memperkuat 

ikatan emosional antara pimpinan dan staf, yang pada gilirannya membangun suasana 

kerja yang kondusif dan produktif. Rasa hormat dan kepercayaan yang muncul dari 

tindakan-tindakan konkret pimpinan tidak hanya mempengaruhi hubungan personal, 

tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan mendukung kolaborasi 

tim. Para staf merasa lebih dihargai dan memiliki rasa tanggung jawab yang lebih besar 

terhadap pekerjaan mereka, karena melihat pimpinan mereka tidak hanya 

mengarahkan, tetapi juga terlibat langsung dalam mendukung keberhasilan mereka. 

Dengan demikian, dimensi idealized influence tidak hanya berfungsi sebagai dasar dari 

kepemimpinan yang menginspirasi, tetapi juga sebagai elemen penting yang 

mendorong peningkatan kinerja dan loyalitas staf dalam jangka panjang(Herna, n.d.). 


2. Penyampaian Visi dan Peningkatan Semangat Kerja (Inspirational Motivation) 

Para informan mengungkapkan bahwa pimpinan HRD di PT. Karya Bintang Mandiri 

secara konsisten menyampaikan visi jangka panjang dan target strategis perusahaan, 

baik melalui forum resmi seperti rapat divisi maupun dalam interaksi informal sehari-

hari. Penyampaian tersebut tidak dilakukan secara kaku, melainkan melalui pendekatan 
komunikatif yang personal, hangat, dan membangkitkan semangat. Pimpinan seringkali 

menggunakan narasi yang inspiratif, seperti membagikan kisah sukses yang relevan 


dengan konteks kerja staf atau memberikan apresiasi langsung atas pencapaian yang 

diraih. Pendekatan ini menciptakan atmosfer kerja yang positif dan penuh energi, di 

mana staf merasa dihargai dan dipacu untuk terus berkembang. Beberapa informan 

bahkan menyebutkan bahwa gaya komunikasi pimpinan menjadi faktor penting yang 

membantu mereka bangkit dari kelelahan emosional dan tekanan kerja. Temuan ini 




mencerminkan kekuatan dimensi inspirational motivation dalam kepemimpinan 

transformasional, di mana pemimpin tidak hanya memberi instruksi, tetapi juga 

membangkitkan harapan, memberikan makna pada pekerjaan, dan mendorong staf 

untuk berkomitmen lebih dalam terhadap peran dan tanggung jawab mereka(Soekotjo 

&amp; Lestari, 2024). 


Lebih jauh lagi, pendekatan komunikatif yang diterapkan pimpinan HRD ini tidak 

hanya sekadar memotivasi secara langsung, tetapi juga membangun rasa kepemilikan 

terhadap visi perusahaan. Dengan menyampaikan tujuan dan sasaran perusahaan 

dengan cara yang mudah dipahami dan relevan dengan kondisi serta aspirasi staf, 

pimpinan berhasil menciptakan rasa keterikatan yang lebih kuat antara individu dan 

organisasi. Hal ini membuat staf merasa bahwa mereka adalah bagian penting dari 

perjalanan perusahaan, yang pada gilirannya mendorong mereka untuk berkontribusi 

lebih banyak, berinovasi, dan bekerja dengan lebih semangat. Temuan ini menunjukkan 

bahwa gaya komunikasi yang menginspirasi tidak hanya meningkatkan motivasi, tetapi 

juga memperkuat ikatan emosional yang dapat berdampak positif pada kinerja jangka 
panjang serta loyalitas terhadap perusahaan(Rimawati et al., 2022). 


3. Ruang Kreativitas dan Inovasi Staf (Intellectual Stimulation) 

Temuan berikutnya mengindikasikan bahwa gaya komunikasi yang diterapkan oleh 

pimpinan HRD di PT. Karya Bintang Mandiri sangat mendorong partisipasi aktif staf 

dalam proses pengambilan keputusan dan penciptaan solusi. Pimpinan menyediakan 

berbagai ruang dialog, baik formal maupun informal, seperti rapat mingguan, sesi 

brainstorming lintas divisi, hingga kotak saran digital yang dapat diakses kapan saja. 

Lingkungan ini menciptakan budaya komunikasi dua arah yang sehat, di mana staf 

merasa diberi kesempatan yang setara untuk menyampaikan ide, kritik membangun, 

maupun usulan inovatif tanpa takut dikritik atau diabaikan. Respons pimpinan yang 

terbuka, suportif, dan tidak defensif membuat staf merasa dihargai, sehingga 

memperkuat kepercayaan interpersonal dan mendorong munculnya gagasan-gagasan 

segar. Salah satu contoh konkret keberhasilan pendekatan ini adalah implementasi 

sistem pengarsipan digital yang berasal dari usulan staf, yang kini terbukti 

meningkatkan efisiensi kerja. Hal ini menunjukkan perwujudan nyata dari dimensi 

intellectual stimulation dalam kepemimpinan transformasional, di mana pemimpin 

mendorong staf untuk berpikir kritis, berinovasi, serta mengembangkan potensi diri 

dalam konteks kerja yang kolaboratif dan dinamis.(Ramadhani &amp; Indawati, 2021) 


Lebih lanjut, penerapan komunikasi dua arah yang terbuka ini juga memperkuat rasa 

kepemilikan staf terhadap perubahan dan inovasi yang diterapkan dalam organisasi. 

Ketika staf merasa bahwa suara mereka dihargai dan ide-ide mereka 

diimplementasikan, mereka menjadi lebih berkomitmen terhadap keberhasilan 

perusahaan dan merasa lebih terikat dengan tujuan organisasi. Hal ini  menciptakan  

atmosfer yang lebih  inklusif,   di mana setiap anggota tim  merasa   memiliki peran penting dalam mencapai   tujuan bersama. Selain itu, dengan 
semakin terbukanya ruang untuk 

diskusi dan berbagi ide, tim di PT. Karya Bintang Mandiri dapat beradaptasi lebih cepat 

terhadap tantangan yang muncul, memperkuat ketahanan organisasi, dan mendorong 


pembaruan yang berkelanjutan. Temuan ini menunjukkan bahwa dimensi intellectual 

stimulation tidak hanya mendorong kreativitas, tetapi juga memperkuat budaya 

kolaboratif yang produktif dalam organisasi(Santoso et al., 2019). 


4. Perhatian Personal sebagai Wujud Empati (Individualized Consideration) 

Aspek perhatian individual menjadi salah satu dimensi yang paling menonjol dalam 

hasil penelitian ini, di mana informan secara konsisten merasakan adanya kepedulian 
personal dari pimpinan HRD terhadap kesejahteraan mereka, baik dari sisi profesional 

maupun pribadi. Bentuk perhatian ini tidak bersifat formalistik atau birokratis, 

melainkan ditunjukkan melalui interaksi sehari-hari yang hangat dan humanis, seperti 

sapaan personal di pagi hari, diskusi ringan di luar topik pekerjaan, hingga pemberian 

izin secara fleksibel tanpa prosedur rumit saat staf menghadapi keperluan keluarga yang 

mendesak. Selain itu, pimpinan juga menunjukkan sensitivitas terhadap kapasitas dan 

karakteristik masing-masing staf dengan melakukan penyesuaian beban kerja agar tidak 

menimbulkan tekanan berlebihan, serta memberi kesempatan pengembangan yang 

sesuai dengan potensi individu. Pendekatan ini mencerminkan dimensi individualized 

consideration dalam kepemimpinan transformasional, yang menempatkan setiap staf 

sebagai pribadi yang unik dan layak dihargai. Sikap kepemimpinan yang penuh empati 

dan personal ini tidak hanya meningkatkan rasa nyaman dalam bekerja, tetapi juga 

membangun loyalitas jangka panjang serta keterikatan emosional antara staf dan 

organisasi, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap stabilitas dan produktivitas 




kerja(Gunawan, 2016). 


Dengan pendekatan yang penuh perhatian ini, staf merasa dihargai tidak hanya sebagai 

bagian dari tim, tetapi juga sebagai individu dengan kebutuhan dan aspirasi pribadi 

yang perlu dipahami. Hal ini menciptakan suasana kerja yang lebih manusiawi, di mana 

staf merasa lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaiknya, karena mereka 

merasa bahwa pimpinan benar-benar peduli terhadap kesejahteraan mereka, baik di 

dalam maupun di luar pekerjaan. Pendekatan individualized consideration ini juga 

memperkuat rasa kepercayaan antara pimpinan dan staf, karena staf merasa bahwa 

pimpinan berinvestasi dalam perkembangan pribadi dan profesional mereka. Secara 

keseluruhan, perhatian yang diberikan oleh pimpinan HRD tidak hanya meningkatkan 

kinerja individu, tetapi juga mempererat hubungan interpersonal di dalam tim, 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis, dan mendukung pencapaian tujuan 

organisasi secara lebih efektif dan berkelanjutan(Purnamasari et al., 2019). 

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya komunikasi yang diterapkan 

oleh pimpinan HRD di PT. Karya Bintang Mandiri memberikan dampak positif yang nyata 

terhadap peningkatan kinerja staf. Seluruh informan menyatakan bahwa komunikasi yang 

dibangun bersifat terbuka, jelas, dan penuh empati, sehingga menciptakan pemahaman kerja 

yang lebih baik dan meminimalkan kesalahpahaman dalam pelaksanaan tugas. Kejelasan 

instruksi dan ruang dialog yang diberikan memungkinkan staf bekerja dengan lebih fokus dan 

efisien, sementara pendekatan komunikatif yang suportif memberikan dorongan psikologis 

yang memperkuat rasa percaya diri dan semangat kerja. Beberapa staf bahkan menyebutkan 

bahwa mereka menjadi lebih disiplin, berani mengambil inisiatif, serta menunjukkan sikap 

proaktif dalam menyelesaikan tugas maupun memberikan ide-ide perbaikan. Hal ini 

mencerminkan bahwa gaya komunikasi kepemimpinan yang efektif tidak hanya membantu 

mencapai target pekerjaan, tetapi juga berperan dalam membentuk perilaku kerja yang positif 

dan produktif di dalam organisasi. Dengan demikian, komunikasi bukan hanya alat 


penyampaian informasi, tetapi juga instrumen strategis dalam menciptakan budaya kerja yang 

sehat, kolaboratif, dan berorientasi pada hasil(Ginting &amp; Bangun, 2022). 

Lebih jauh lagi, hasil penelitian ini menegaskan bahwa gaya komunikasi pimpinan HRD di PT. 

Karya Bintang Mandiri juga berkontribusi dalam membangun hubungan yang lebih harmonis 

antar tim, yang pada gilirannya meningkatkan kohesi dan kerjasama di antara staf. Ketika 

komunikasi terbuka dan mendukung tercipta, staf merasa dihargai, diakui, dan lebih terlibat 

dalam proses pengambilan keputusan, yang pada akhirnya mempengaruhi kualitas kerja secara 

keseluruhan. Pimpinan yang mendengarkan dan memberikan feedback secara konstruktif 

mendorong inovasi dan inisiatif dari staf, menjadikan mereka lebih proaktif dalam mencari 

solusi atas tantangan yang dihadapi. Dengan kata lain, gaya komunikasi yang diterapkan tidak 

hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga memperkuat sinergi tim, yang menjadi kunci 

untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan berkelanjutan. Sebagai hasilnya, 

komunikasi yang efektif tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga memperkokoh 

fondasi budaya organisasi yang positif dan adaptif terhadap perubahan(Amalia et al., 2024). 


Komunikasi dua arah yang diterapkan oleh pimpinan HRD di PT. Karya Bintang Mandiri 

berkontribusi signifikan dalam membentuk iklim kerja yang inklusif, terbuka, dan kolaboratif. 

Informan menjelaskan bahwa komunikasi yang tidak bersifat satu arah membuat mereka 

merasa dilibatkan dalam berbagai proses kerja, mulai dari pengambilan keputusan hingga 

penyelesaian masalah. Ruang dialog yang tersedia memungkinkan munculnya keterbukaan 

dalam menyampaikan pendapat maupun menyelesaikan konflik, yang sebelumnya cenderung 

dihindari atau disimpan secara personal. Hasilnya, hubungan antaranggota tim menjadi lebih 

harmonis, saling menghargai, dan didasari rasa saling percaya. Suasana kerja yang demikian 

menciptakan kenyamanan psikologis, memperkuat rasa memiliki terhadap organisasi (sense of 

belonging), dan mendorong kolaborasi antardivisi. Tidak hanya itu, staf juga menunjukkan 

inisiatif untuk saling membantu, berbagi pengetahuan, dan menjaga stabilitas kerja tim. 
Temuan ini memperkuat posisi bahwa kepemimpinan transformasional, melalui pendekatan 

komunikasi dua arah yang efektif, tidak hanya berdampak pada pertumbuhan individu, tetapi 

juga membentuk struktur sosial internal yang sehat, adaptif, dan produktif di lingkungan 

organisasi(Armadita &amp; Sitohang, 2021). 

Lebih lanjut, komunikasi dua arah yang diterapkan juga menciptakan ruang bagi staf untuk 

berperan lebih aktif dalam inovasi dan pengambilan keputusan strategis. Dalam suasana yang 

inklusif, staf merasa memiliki suara yang didengar, yang pada gilirannya mendorong mereka 

untuk berpikir lebih kreatif dan berkontribusi dalam merancang solusi-solusi yang dapat 

meningkatkan kinerja tim dan organisasi secara keseluruhan. Hal ini tercermin dalam 

meningkatnya partisipasi staf dalam rapat-rapat brainstorming, di mana ide-ide segar dan kritis 

diterima dengan baik dan diimplementasikan. Dengan memberikan kesempatan bagi staf untuk 

terlibat langsung dalam proses tersebut, pimpinan HRD berhasil mengembangkan rasa 

tanggung jawab yang lebih besar di antara staf, yang tidak hanya fokus pada pencapaian target 




individu, tetapi juga pada keberhasilan tim dan organisasi secara keseluruhan. Sebagai 

hasilnya, pendekatan komunikasi dua arah yang efektif ini membangun iklim kerja yang tidak 

hanya meningkatkan kinerja, tetapi juga memperkokoh nilai-nilai kolaborasi, kepercayaan, dan 

inovasi dalam organisasi(Siregar et al., 2021). 


Meskipun sebagian besar temuan menunjukkan pengalaman positif terhadap gaya komunikasi 

pimpinan HRD, penelitian ini juga mengungkap beberapa hambatan yang masih perlu 

diperhatikan. Beberapa informan mengemukakan bahwa dalam beberapa situasi, pimpinan 

HRD cenderung menyampaikan instruksi atau arahan dengan tempo yang terlalu cepat, 

terutama saat kondisi kerja sedang padat atau mendesak. Hal ini menyebabkan beberapa staf 

mengalami kebingungan dalam memahami tugas secara menyeluruh, sehingga harus 

melakukan klarifikasi tambahan yang bisa memengaruhi efisiensi kerja. Selain itu, terdapat 

pula perbedaan dalam cara pimpinan berkomunikasi dengan masing-masing staf. Walaupun 

secara umum hal ini dianggap sebagai bentuk adaptasi terhadap karakter dan gaya komunikasi 

individu yang beragam, sebagian staf sempat menafsirkan perbedaan tersebut sebagai 

perlakuan yang tidak merata. Namun, mayoritas informan menyadari bahwa pendekatan 

berbeda tersebut lebih bersifat strategis dan personal, bukan indikasi diskriminasi. Variasi gaya 

ini mencerminkan tantangan dalam menerapkan prinsip individualized consideration secara 

konsisten, dan menegaskan pentingnya keseimbangan antara pendekatan adaptif dengan 

persepsi keadilan di antara seluruh staf(Yanuarti &amp; Putri, 2024). 

Selain itu, penelitian ini juga memberikan wawasan yang berguna bagi para pemimpin HRD 
dalam mengembangkan keterampilan komunikasi yang lebih baik untuk mendukung 
peningkatan kinerja organisasi. Dengan mengimplementasikan gaya komunikasi yang terbuka, 

empatik, dan berbasis pada kepercayaan, pimpinan HRD dapat menciptakan hubungan yang 

lebih kuat dengan staf, yang pada gilirannya meningkatkan keterlibatan mereka dalam 

pencapaian tujuan organisasi (Lathifah Salsabila, 2024). Penelitian ini juga menyarankan 

pentingnya evaluasi berkelanjutan terhadap gaya komunikasi yang diterapkan, untuk 

memastikan bahwa adaptasi terhadap perubahan kebutuhan dan dinamika kerja dapat 

dilakukan dengan efektif. Oleh karena itu, hasil penelitian ini tidak hanya relevan bagi 

akademisi dan peneliti, tetapi juga sangat bermanfaat bagi praktisi manajemen sumber daya 

manusia dalam merancang kebijakan dan strategi komunikasi yang mendukung perkembangan 

sumber daya manusia serta pertumbuhan organisasi di masa depan. 


Seluruh temuan penelitian ini secara komprehensif merefleksikan keempat dimensi utama 

dalam teori kepemimpinan transformasional yang dikemukakan oleh Bernard M. Bass. 

Dimensi idealized influence atau pengaruh ideal terlihat jelas dari keteladanan pimpinan HRD 

yang menunjukkan integritas, tanggung jawab, serta kesediaan terlibat langsung dalam situasi 

kritis, sehingga membangun kepercayaan dan loyalitas staf. Dimensi inspirational motivation 

tercermin melalui cara pimpinan membangkitkan semangat kerja, menyampaikan visi 

perusahaan secara inspiratif, serta memberikan apresiasi verbal yang mendorong motivasi 

intrinsik staf. Sementara itu, intellectual stimulation tampak dalam praktik pimpinan yang 

memberi ruang kepada staf untuk berpikir kritis, menyampaikan gagasan, dan berkontribusi 

dalam inovasi organisasi, seperti pada penerapan sistem kerja digital berbasis ide staf. Terakhir, 

individualized consideration terwujud dalam perhatian personal terhadap kondisi dan 

kebutuhan setiap staf, baik dalam hal pengaturan beban kerja maupun fleksibilitas dalam 

menghadapi situasi pribadi. Keempat dimensi tersebut bukan hanya hadir secara parsial, tetapi 

saling melengkapi dan membentuk pola komunikasi kepemimpinan yang efektif dan humanis. 

Temuan ini menegaskan bahwa teori transformasional Bass sangat relevan diterapkan dalam 

konteks organisasi sektor jasa swasta di Indonesia, di mana peran HRD sebagai penghubung 


antara manajemen dan karyawan memegang peranan kunci dalam membangun budaya kerja 

produktif, inklusif, dan berkelanjutan (Harsoyo, 2022). 

Lebih jauh lagi, temuan ini juga menunjukkan bahwa penerapan teori kepemimpinan 

transformasional di PT. Karya Bintang Mandiri tidak hanya berdampak pada peningkatan 

kinerja individu, tetapi juga menciptakan sinergi yang kuat antar tim, memperkuat hubungan 

interpersonal, dan meningkatkan kolaborasi di seluruh tingkatan organisasi. Dengan 

memperhatikan kebutuhan setiap individu secara personal, pimpinan HRD mampu 

membangun suasana  kerja yang tidak hanya efisien tetapi juga mendukung  perkembangan 

pribadi staf,  yang pada akhirnya berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang perusahaan.  

Oleh karena itu, hasil penelitian ini dapat menjadi dasar yang kuat bagi perusahaan lain, 

khususnya di sektor jasa, untuk mengadopsi gaya kepemimpinan yang berbasis pada 

komunikasi yang humanis dan transformasional sebagai salah satu strategi untuk meraih 

keunggulan kompetitif dan mempertahankan kinerja organisasi yang optimal (Serlin Serang, 

Yuliatti Tamanyira, M. Maknun, 2024). 


Penelitian ini memberikan kontribusi signifikan terhadap pengembangan kajian akademik di 

bidang komunikasi organisasi, khususnya dalam memahami peran strategis gaya komunikasi 




dalam kepemimpinan HRD terhadap peningkatan kinerja staf. Secara teoritis, penelitian ini 

memperkaya literatur tentang kepemimpinan transformasional dengan menunjukkan 

bagaimana elemen-elemen komunikasi seperti keteladanan, motivasi, inovasi, dan perhatian 

personal dapat diterjemahkan secara praktis dalam interaksi sehari-hari antara pimpinan dan 

staf. Dari sisi praktis, temuan ini dapat menjadi dasar dalam merancang program pelatihan 

kepemimpinan yang tidak hanya berfokus pada keterampilan manajerial, tetapi juga 

menekankan pentingnya komunikasi yang humanis, adaptif terhadap karakteristik individu, 

serta visioner dalam menyampaikan arah organisasi. Selain itu, hasil penelitian ini membuka 

ruang untuk eksplorasi lanjutan mengenai aspek-aspek lain dari komunikasi organisasi, seperti 

dinamika komunikasi lintas generasi yang semakin relevan dalam dunia kerja multigenerasi, 

penggunaan komunikasi nonverbal dalam membangun kepercayaan kepemimpinan, serta 

kontribusi komunikasi terhadap retensi dan keterikatan karyawan. Keseluruhan temuan 

menegaskan bahwa gaya komunikasi pimpinan bukan sekadar sarana menyampaikan instruksi, 

melainkan juga merupakan instrumen strategis dalam membentuk budaya kerja yang produktif, 

harmonis, dan berorientasi pada pertumbuhan organisasi secara berkelanjutan (Fara Ika Aulia 

et al., 2024). 

Selain itu, penelitian ini juga memberikan wawasan yang berguna bagi para pemimpin HRD 
dalam mengembangkan keterampilan komunikasi yang lebih baik untuk mendukung 
peningkatan kinerja organisasi. Dengan mengimplementasikan gaya komunikasi yang terbuka, 

empatik, dan berbasis pada kepercayaan, pimpinan HRD dapat menciptakan hubungan yang 

lebih kuat dengan staf, yang pada gilirannya meningkatkan keterlibatan mereka dalam 

pencapaian tujuan organisasi (Lathifah Salsabila, 2024). Penelitian ini juga menyarankan 

pentingnya evaluasi berkelanjutan terhadap gaya komunikasi yang diterapkan, untuk 

memastikan bahwa adaptasi terhadap perubahan kebutuhan dan dinamika kerja dapat 

dilakukan dengan efektif. Oleh karena itu, hasil penelitian  ini tidak hanya relevan bagi akademisi dan peneliti, tetapi  juga  sangat bermanfaat  bagi 
praktisi   manajemen sumber daya 


manusia dalam merancang kebijakan dan strategi komunikasi yang mendukung perkembangan 

sumber daya manusia serta pertumbuhan organisasi di masa depan. 


KESIMPULAN  

Penelitian ini menyimpulkan bahwa gaya komunikasi kepemimpinan HRD di PT. Karya 

Bintang Mandiri, yang berlandaskan pada empat dimensi  kepemimpinan  transformasional  

 idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration   berperan signifikan dalam meningkatkan 
kinerja staf melalui hubungan kerja 

yang kuat, motivasi yang tinggi, ruang inovasi, serta perhatian personal yang membangun 

semangat dan produktivitas. Komunikasi yang diterapkan bukan hanya sarana penyampaian 

informasi, tetapi juga instrumen strategis dalam menciptakan iklim kerja yang inklusif dan 

kolaboratif. Meskipun demikian, keterbatasan jumlah informan dan pendekatan kualitatif yang 

digunakan membatasi generalisasi hasil, serta belum mencakup variabel lain seperti budaya 
organisasi dan kepemimpinan lintas divisi. Oleh karena itu, Penelitian selanjutnya disarankan 

menggunakan metode kuantitatif agar hasilnya lebih luas, terukur, dan bisa digeneralisasi. 

Dengan sampel yang lebih besar dan alat ukur seperti kuesioner, peneliti bisa melihat hubungan 

antara gaya komunikasi kepemimpinan dan kinerja staf secara objektif, misalnya lewat uji 

korelasi atau regresi. Cara ini juga membantu memperkuat temuan sebelumnya dan 

memberikan dasar yang lebih kuat untuk pengambilan keputusan  di  dunia kerja. 
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