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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak pendekatan 

kepemimpinan melalui 1-on-1 meeting terhadap keterlibatan dan kinerja 

karyawan di PT XYZ. Latar belakang penelitian ini dilandasi oleh 

menurunnya tingkat engagement karyawan dan meningkatnya turnover 

dalam dua kuartal terakhir. Dengan menggunakan pendekatan kualitatif 

studi kasus, data dikumpulkan melalui wawancara mendalam terhadap 15 

informan yang terdiri dari karyawan dan atasan yang aktif mengikuti 1-on-

1 meeting. Hasil analisis tematik menunjukkan bahwa pertemuan rutin ini 

mendorong peningkatan dalam lima aspek utama: kemampuan kognitif, 

hubungan emosional dan interpersonal, kedisiplinan kerja, keterlibatan 

sosial dalam tim, serta fleksibilitas kerja. Temuan ini menguatkan 

relevansi teori transformational leadership, khususnya pada dimensi 

individualized consideration. Penelitian merekomendasikan agar 1-on-1 

meeting diformalisasi dalam kebijakan manajemen SDM sebagai bagian 

dari strategi pengembangan karyawan yang berkelanjutan. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era persaingan bisnis yang semakin dinamis, keberhasilan perusahaan tidak 

hanya ditentukan oleh strategi dan teknologi, melainkan juga oleh kualitas sumber daya 

manusianya. Salah satu tantangan utama yang dihadapi organisasi saat ini adalah bagaimana 

menjaga keterlibatan (employee engagement) dan kinerja karyawan tetap optimal. Berdasarkan 

laporan Gallup State of the Global Workplace 2023, hanya 23% karyawan di seluruh dunia 

yang merasa benar-benar terlibat dalam pekerjaannya, sementara sisanya mengalami 

disengagement atau bahkan actively disengaged, yang berdampak negatif terhadap 

produktivitas dan loyalitas mereka. PT XYZ sebagai salah satu perusahaan berkembang di 

sektor jasa mengalami permasalahan serupa. Hasil survei internal menunjukkan adanya 

penurunan keterlibatan karyawan sebesar 18% dalam dua kuartal terakhir, disertai peningkatan 

turnover rate dan penurunan performa individu pada beberapa divisi utama. Temuan ini 

mendorong manajemen untuk mencari pendekatan kepemimpinan yang lebih personal dan 

berorientasi pada pengembangan karyawan. Salah satu strategi yang mulai diterapkan adalah 

pendekatan kepemimpinan melalui 1-on-1 meeting yaitu pertemuan rutin antara atasan dan 

bawahan untuk mendiskusikan performa, tantangan kerja, serta aspirasi pengembangan diri. 

Pendekatan ini dikenal dapat mempererat hubungan antara pemimpin dan karyawan, membuka 

ruang komunikasi yang sehat, dan menciptakan rasa memiliki terhadap tujuan perusahaan. 

Penelitian ini mengusulkan pendekatan kepemimpinan berbasis 1-on-1 meeting sebagai solusi 

strategis untuk meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan di PT XYZ. Melalui studi 
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kasus, penelitian ini akan menggali bagaimana pelaksanaan 1-on-1 meeting diinternalisasi 

dalam budaya organisasi, bagaimana respon karyawan terhadap pendekatan tersebut, serta 

dampaknya terhadap performa kerja. Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan 

kontribusi teoritis terhadap praktik kepemimpinan personal dan menawarkan rekomendasi 

praktis bagi perusahaan dalam membangun hubungan kerja yang lebih bermakna dan 

produktif. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis studi kasus, yang 

bertujuan untuk memperoleh pemahaman mendalam mengenai praktik pendekatan 

kepemimpinan melalui 1-on-1 meeting dalam meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan 

pada PT XYZ. Pendekatan ini dipilih karena sesuai untuk menelaah fenomena sosial secara 

kontekstual dan menggali makna dari perspektif subjek penelitian. Teknik pengambilan sampel 

dilakukan secara purposive sampling, yaitu pemilihan informan secara sengaja berdasarkan 

kriteria tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian. Informan dalam penelitian ini terdiri 

atas 15 orang, yang terdiri dari 10 karyawan dan 5 atasan langsung yang secara aktif 

melaksanakan 1-on-1 meeting dalam kurun waktu minimal tiga bulan terakhir. Pemilihan 

jumlah ini mempertimbangkan kedalaman informasi yang diperoleh serta keterbatasan waktu 

dan sumber daya. Analisis data dilakukan secara deskriptif-kualitatif, dengan menggunakan 

teknik analisis tematik. Proses analisis meliputi transkripsi data wawancara, pembacaan 

menyeluruh, pengkodean, serta identifikasi tema-tema yang muncul secara berulang dari 

jawaban para informan. Fokus analisis diarahkan pada tema-tema yang berkaitan dengan 

praktik 1-on-1 meeting, keterlibatan karyawan, serta dampaknya terhadap peningkatan kinerja. 

Dokumentasi yang diperoleh digunakan sebagai bahan pembanding dan penguat atas temuan 

dari hasil wawancara. 

 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sejauh mana pendekatan kepemimpinan 

melalui 1-on-1 meeting dapat meningkatkan keterlibatan (engagement) dan kinerja karyawan 

di lingkungan kerja PT XYZ. Berdasarkan hasil wawancara mendalam terhadap lima belas 

responden yang terdiri atas lima atasan dan sepuluh karyawan, serta didukung oleh 

dokumentasi internal perusahaan, diperoleh temuan-temuan yang menunjukkan dampak nyata 

dari implementasi 1-on-1 meeting pada berbagai aspek kerja, mulai dari kognitif, emosional, 

sosial, hingga teknis operasional. Bagian pembahasan ini akan disajikan secara tematik, 

dilengkapi dengan analisis deskriptif, interpretasi kontekstual, dan tabel kategorisasi untuk 

memperjelas hasil temuan secara terstruktur. 

Dampak Kognitif dan Profesional 

Hasil wawancara menunjukkan bahwa 1-on-1 meeting memberikan dampak signifikan 

terhadap pengembangan kognitif dan keterampilan profesional karyawan. Sebanyak 6 dari 22 

pernyataan (27%) berkaitan langsung dengan peningkatan kemampuan berpikir kritis, 

penyelesaian masalah secara kreatif, ketelitian dalam bekerja, dan pengembangan wawasan 

terhadap karakter dan kebutuhan klien. 

Contoh pernyataan karyawan meliputi: 



432  Jurnal Ilmiah Multidisiplin, Vol. 3 No. 7, Juli 2025 | 430 – 437 | 

1. "Saya jadi lebih cermat dan hati-hati karena setiap minggu saya ditanya kemajuan kerja 

saya." 

2. "Masalah-masalah kecil bisa saya pecahkan sendiri sekarang karena coach-nya ngajarin cara 

mikirnya, bukan cuma jawabannya." 

Pendekatan ini mendorong pertumbuhan intelektual melalui refleksi rutin dan 

pembimbingan langsung. Sesuai dengan teori transformational leadership, khususnya pada 

dimensi individualized consideration dan intellectual stimulation, pemimpin yang memberikan 

perhatian personal serta mendorong cara berpikir baru dapat menciptakan perubahan perilaku 

positif. 

Tabel 1. Dampak Kognitif dan Profesional 

No  Indikator Pernyataan Responden Frekuensi 

1 Ketelitian dan kecermatan "Saya jadi lebih cermat" 2 

2 Creative problem solving "Creative solving diperdalam" 2 

3 Kecepatan berpikir dan 

bertindak 

"Berpikir cepat", "Bereaksi cepat" 2 

4 Pemahaman karakter klien "Banyak belajar karakter calon 

klien" 

1 

5 Manajemen emosi klien "Paham cara handle emosi klien 

tanpa ikut emosi" 

1 

Dampak Emosional dan Interpersonal 

Sebanyak 6 dari 22 pernyataan (27%) juga mengarah pada peningkatan hubungan 

interpersonal dan kemampuan emosional. Karyawan merasa lebih didengar, dihargai, dan 

mendapatkan dukungan dari pemimpin serta rekan kerja. Seringnya pertemuan dan diskusi 

personal menciptakan rasa saling percaya dan kolaborasi yang lebih erat. 

Pernyataan seperti: 

1. "Saling support jadi makin terasa karena kita rutin ngobrol satu per satu." 

2. "Gak ada yang pelit ilmu sekarang, karena semua udah biasa diskusi langsung." 

Menunjukkan bahwa 1-on-1 meeting dapat membangun budaya kerja yang rendah 

konflik, responsif, dan kolaboratif. 

Tabel 2. Dampak Emosional dan Interpersonal 

No  Indikator Pernyataan Responden Frekuensi 

1 Dukungan tim "Saling support", "Sering membantu" 2 

2 Respons cepat "Fast respon" 1 

3 Kerendahan hati & berbagi "Tidak pelit ilmu", "Rendah hati" 2 

4 Kolaborasi tim "Bekerja sama dengan baik" 1 

Dampak Terhadap Disiplin dan Manajemen Waktu 

Sebagian responden juga menunjukkan peningkatan kedisiplinan dan manajemen 

waktu yang lebih baik akibat adanya evaluasi rutin dari pemimpinnya. Hal ini membuat 

karyawan merasa harus lebih siap, lebih terorganisir, dan lebih tanggap. 

Pernyataan seperti: 

1. "Disiplin waktu meningkat karena setiap meeting ditanya progres dan kendala." 

2. "Jadi gak bisa santai-santai, karena ditunggu laporan mingguan." 



Jurnal Ilmiah Multidisiplin, Vol. 3 No. 7, Juli 2025 | 430 – 437 |     433 

Peningkatan ini sangat penting dalam konteks organisasi modern yang berbasis target 

dan produktivitas. 

Tabel 3. Dampak Disiplin dan Manajemen Waktu 

No  Indikator Pernyataan Responden Frekuensi 

1 Disiplin waktu "Disiplin waktu meningkat" 1 

2 Kesiapan laporan rutin "Jadi lebih siap kerja" 1 

3 Respons cepat terhadap tugas "Fast respon terhadap tugas" 1 

Lingkungan Kerja dan Keterlibatan Sosial 

Lima dari 22 pernyataan (23%) menggambarkan peningkatan kenyamanan kerja, 

suasana tim yang menyenangkan, serta adanya budaya saling bantu. 1-on-1 meeting berfungsi 

sebagai ruang aman untuk menyampaikan aspirasi dan ide, serta meningkatkan rasa 

keterlibatan dalam tim. 

Contoh pernyataan: 

1. "Timnya seru, jadi 1-on-1 bukan cuma bahas kerjaan, tapi juga sharing." 

2. "Nyaman berpendapat, jadi ide-ide lebih lancar disampaikan." 

Tabel 4. Lingkungan Kerja dan Keterlibatan Sosial 

No  Indikator Pernyataan Responden Frekuensi 

1 Kenyamanan kerja "Nyaman berpendapat", "Tim seru" 2 

2 Kerja tim & kolaborasi "Saling bantu", "Peluang belajar besar" 2 

3 Suasana informal "1-on-1 bukan cuma kerjaan" 1 

Fleksibilitas dan Keseimbangan Kehidupan-Kerja 

Sebagian kecil responden menyebutkan bahwa 1-on-1 meeting juga mendorong 

fleksibilitas kerja, terutama dalam skema WFH. Misalnya, responden mengatakan bahwa saat 

sakit pun tetap bisa berkontribusi dari rumah, dan tetap merasa terhubung dengan tim. 

Contoh: 

1. "Kalau lagi sakit, bisa kerja sambil rebahan, tapi tetap update." 

2. "HP selalu bunyi, jadi gak pernah ngerasa sendirian." 

Tabel 5. Fleksibilitas dan Keseimbangan Kehidupan-Kerja 

No  Indikator Pernyataan Responden Frekuensi 

1 Kerja fleksibel saat sakit "Kerja sambil rebahan" 1 

2 Koneksi virtual dan tim “Tidak kesepian, HP selalu bunyi" 1 
 

Tabel 6. Rekapitulasi Temuan Berdasarkan Kategori Tematik 

Kategori Jumlah Pertanyaan Persentase 

Kognitif dan Profesional 6 27% 

Emosional dan Interpersonal 6 27% 

Disiplin dan Manajemen Waktu 3 14% 

Lingkungan Kerja dan Keterlibatan 

Sosial 

5 23% 

Fleksibilitas dan Keseimbangan Hidup 2 9% 

TOTAL 22 100% 

Dampak jangka pendek dari pelaksanaan 1-on-1 meeting terlihat pada peningkatan 

kedisiplinan, tanggung jawab harian, dan komunikasi interpersonal. Karyawan langsung 

menunjukkan perubahan sikap seperti lebih sigap merespons tugas, lebih disiplin dalam 
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manajemen waktu, serta menunjukkan rasa dihargai secara emosional. Dampak jangka panjang 

mencakup penguatan keterlibatan karyawan (employee engagement), penurunan turnover, 

pengembangan kepemimpinan internal, dan pertumbuhan budaya kerja kolaboratif. Dengan 

praktik 1-on-1 meeting yang berkelanjutan, perusahaan menciptakan kader-kader pemimpin 

yang memahami pentingnya komunikasi terbuka, pemberdayaan karyawan, dan pembinaan 

personal. Temuan penelitian ini menyarankan agar 1-on-1 meeting tidak hanya dijalankan 

sebagai inisiatif personal beberapa manajer, melainkan diformalisasikan dalam kebijakan SDM 

sebagai bagian dari SOP pengembangan karyawan. Kebijakan ini dapat mencakup: 

Penjadwalan wajib 1-on-1 meeting mingguan atau dua mingguan, pelatihan keterampilan 

komunikasi dan coaching untuk para pemimpin tim, dan penggunaan log meeting sebagai alat 

evaluasi progres dan pengambilan keputusan SDM. Hal ini juga dapat dimasukkan dalam 

sistem KPI manajerial, di mana keberhasilan melakukan pembinaan personal menjadi salah 

satu indikator kinerja pimpinan. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa pendekatan kepemimpinan melalui 1-on-1 meeting 

memiliki dampak positif yang signifikan terhadap keterlibatan dan kinerja karyawan di PT 

XYZ. Melalui wawancara mendalam dan analisis tematik terhadap lima belas informan, 

ditemukan bahwa 1-on-1 meeting tidak hanya berfungsi sebagai sarana komunikasi antara 

atasan dan bawahan, tetapi juga sebagai medium pembinaan personal, penguatan relasi 

interpersonal, dan pengembangan profesional. Dampak yang dirasakan karyawan mencakup 

peningkatan kemampuan berpikir kritis, penyelesaian masalah secara kreatif, kedisiplinan, 

kenyamanan dalam menyampaikan aspirasi, hingga perasaan dihargai dan terhubung secara 

emosional dengan tim. Praktik ini secara langsung memperkuat dimensi keterlibatan karyawan 

(employee engagement) dalam aspek kognitif, afektif, dan perilaku. Temuan ini sejalan dengan 

teori transformational leadership, khususnya pada aspek individualized consideration dan 

intellectual stimulation, di mana pemimpin yang memberi perhatian personal mampu 

mendorong perubahan perilaku positif dan pertumbuhan profesional karyawan. 

Namun demikian, efektivitas 1-on-1 meeting sangat dipengaruhi oleh konsistensi 

pelaksanaannya, keterampilan komunikasi pemimpin, serta budaya organisasi yang 

mendukung keterbukaan dan refleksi. Oleh karena itu, disarankan agar perusahaan tidak hanya 

mengandalkan inisiatif individu dalam pelaksanaannya, melainkan memformalkan 1-on-1 

meeting dalam kebijakan sumber daya manusia. Hal ini mencakup penjadwalan rutin, pelatihan 

bagi pemimpin tim, serta integrasi hasil pertemuan ke dalam sistem evaluasi kinerja. Secara 

keseluruhan, penelitian ini memberikan kontribusi praktis bagi pengembangan strategi 

kepemimpinan yang lebih personal dan adaptif terhadap kebutuhan karyawan. Di sisi lain, 

keterbatasan penelitian ini terletak pada ruang lingkup yang masih terbatas pada satu 

perusahaan dan jumlah informan yang relatif kecil. Untuk itu, studi lanjutan disarankan untuk 

dilakukan dengan pendekatan kuantitatif atau studi lintas sektor guna menguji generalisasi dan 

efektivitas pendekatan 1-on-1 meeting dalam berbagai konteks organisasi. 
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