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Abstract. Women's leadership is recognized as a strategic factor driving organizational success through the 

formation of effective and sustainable team collaboration. Beyond simply directing, women leaders build a 

conducive work climate where team members are valued, engaged, and have equal opportunities to contribute. 

Across various sectors, they demonstrate the ability to manage team dynamics with a participatory, collaborative 

approach, and a focus on healthy interpersonal relationships. This study uses the Systematic Literature Review 

(SLR) method to describe the role, benefits, and challenges of women's leadership in human resource (HR) 

development. Twelve articles published between 2020 and 2024 were selected based on the PICOC framework to 

ensure academic validity. The study results indicate that women's leadership is synonymous with a participatory 

style, empathy, and open communication that encourages time commitment, the flow of ideas, innovation, and 

productivity. Women leaders create a psychologically safe work environment, value differences of opinion, and 

encourage cross-functional collaboration. Their role is increasingly important in the era of flexible work and 

digital transformation, where empathy and communication are key to maintaining team motivation and 

productivity. However, challenges such as gender stereotypes, structural barriers, and cultural resistance still 

limit the effectiveness of women's leadership, especially in strategic positions and high-level decision-making. In 

many cases, women leaders still have to work harder to gain legitimacy, even though they have the same or even 

higher qualifications than their male counterparts. Addressing this requires more inclusive organizational 

policies, gender-based leadership training programs, mentoring, and consistent advocacy for equality. 

Companies and public institutions must actively create an ecosystem that supports women's leadership 

development, including equal access to strategic career opportunities. 

 

Keywords: Gender Stereotype, Human Resource Performance, Systematic Literature Review, Team 

Collaboration, Women Leadership. 

 

Abstrak. Kepemimpinan wanita diakui sebagai faktor strategis yang mendorong keberhasilan organisasi melalui 

pembentukan kolaborasi tim yang efektif dan berkelanjutan. Tidak hanya mengarahkan, pemimpin wanita 

membangun iklim kerja kondusif di mana anggota tim dihargai, dilibatkan, dan memiliki kesempatan setara untuk 

berkontribusi. Di berbagai sektor, mereka menunjukkan kemampuan mengelola dinamika tim dengan pendekatan 

partisipatif, kolaboratif, dan berorientasi pada hubungan interpersonal yang sehat. Penelitian ini menggunakan 

metode Systematic Literature Review (SLR) untuk menggambarkan peran, manfaat, dan tantangan kepemimpinan 

wanita dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM). Sebanyak 12 artikel terbitan 2020–2024 dipilih 

berdasarkan kerangka PICOC untuk memastikan validitas akademik. Hasil kajian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan wanita identik dengan gaya partisipatif, empati, dan komunikasi terbuka yang mendorong 

keterlibatan tim, aliran ide, inovasi, dan produktivitas. Pemimpin wanita menciptakan lingkungan kerja yang aman 

secara psikologis, menghargai perbedaan pendapat, dan mendorong kolaborasi lintas fungsi. Peran mereka 

semakin vital di era kerja fleksibel dan transformasi digital, di mana empati dan komunikasi menjadi kunci dalam 

mempertahankan motivasi dan produktivitas tim. Namun, tantangan seperti stereotip gender, hambatan struktural 

(glass ceiling), dan resistensi budaya masih membatasi efektivitas kepemimpinan wanita, terutama dalam posisi 

strategis dan pengambilan keputusan tinggi. Dalam banyak kasus, perempuan pemimpin masih harus bekerja lebih 

keras untuk mendapatkan legitimasi, meskipun memiliki kualifikasi yang sama atau bahkan lebih tinggi 

dibandingkan rekan laki-laki mereka. Untuk mengatasi hal ini, diperlukan kebijakan organisasi yang lebih 

inklusif, program pelatihan kepemimpinan berbasis gender, mentoring, serta advokasi kesetaraan yang konsisten. 

Perusahaan dan lembaga publik harus aktif menciptakan ekosistem yang mendukung pengembangan 

kepemimpinan perempuan, termasuk akses yang setara terhadap peluang karier strategis.  

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Wanita, Kinerja Sumber Daya Manusia, Kolaborasi Tim, Sistemik Literatur Review, 

Stereotip Gender.  
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1. LATAR BELAKANG 

Kepemimpinan wanita telah mengalami perkembangan yang signifikan dalam beberapa 

dekade terakhir, seiring meningkatnya kesadaran global mengenai pentingnya kesetaraan 

gender di dunia kerja (Eagly & Carli, 2020). Organisasi di berbagai sektor—baik swasta, 

publik, maupun nirlaba—semakin mengakui bahwa keberagaman gender di posisi strategis 

memberikan kontribusi nyata terhadap kualitas pengambilan keputusan, inovasi, dan 

keberlanjutan organisasi (Paustian-Underdahl et al., 2021). 

Berbagai penelitian mengungkapkan bahwa wanita pemimpin cenderung menerapkan 

gaya kepemimpinan relationship-oriented leadership, yaitu pendekatan yang menekankan pada 

pembangunan hubungan interpersonal, empati, dan keterlibatan aktif seluruh anggota tim 

(Sandberg & Grant, 2023). Selain itu, sifat inklusif yang dimiliki wanita pemimpin membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di mana perbedaan pendapat dihargai, kolaborasi 

lintas fungsi difasilitasi, dan kepercayaan tim dapat berkembang secara alami (Post et al., 

2023). 

Kolaborasi yang efektif terbukti memiliki dampak langsung terhadap peningkatan kinerja 

sumber daya manusia (SDM). Melalui kerja sama yang terarah dan sinergis, organisasi dapat 

meningkatkan produktivitas, memperkuat inovasi, serta menjaga retensi karyawan dengan 

menciptakan rasa memiliki dan kepuasan kerja (Zhou et al., 2024). Dalam konteks ini, 

kepemimpinan wanita menjadi salah satu katalis penting yang mampu memadukan visi 

strategis dengan pendekatan humanis untuk menggerakkan tim menuju tujuan bersama (Adams 

et al., 2024). 

Namun demikian, meskipun kontribusi kepemimpinan wanita telah terbukti positif, 

realitas di lapangan menunjukkan bahwa mereka masih menghadapi sejumlah hambatan. 

Tantangan tersebut meliputi glass ceiling yang membatasi peluang untuk mencapai posisi 

puncak (Ely et al., 2022), bias gender yang mengarah pada stereotip negatif mengenai 

kompetensi kepemimpinan wanita (Hoobler et al., 2021), serta minimnya representasi di level 

eksekutif yang dapat menjadi role model bagi generasi penerus. Kondisi ini diperparah oleh 

adanya resistensi budaya di lingkungan kerja yang masih menganut nilai-nilai patriarkal, 

sehingga menghambat penerapan gaya kepemimpinan kolaboratif yang menjadi ciri khas 

wanita pemimpin (Tan & Lim, 2024). 

Berdasarkan latar belakang tersebut, diperlukan kajian sistematis yang dapat memberikan 

gambaran menyeluruh mengenai peran kepemimpinan wanita dalam membangun kolaborasi 

dan mengoptimalkan kinerja SDM. Kajian ini diharapkan tidak hanya mengidentifikasi faktor 

pendorong keberhasilan, tetapi juga memetakan tantangan dan menawarkan rekomendasi 
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strategis yang dapat diimplementasikan oleh organisasi untuk memaksimalkan potensi 

kepemimpinan wanita di era kerja modern yang kompetitif. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Kepemimpinan Wanita 

Kepemimpinan wanita sering dikaitkan dengan gaya transformational leadership dan 

servant leadership, dua pendekatan yang menekankan pentingnya visi jangka panjang, 

pemberdayaan anggota tim, serta pembangunan hubungan yang kuat di antara individu (Eagly 

& Carli, 2020; Paustian-Underdahl et al., 2021). 

Dalam transformational leadership, pemimpin bertindak sebagai inspirator dan motivator 

yang mendorong perubahan positif melalui teladan, arahan yang jelas, dan penguatan nilai-

nilai organisasi. Wanita pemimpin cenderung mempraktikkan empat dimensi utama 

kepemimpinan transformasional: 

a) Idealized Influence – menjadi panutan yang dipercaya dan dihormati. 

b) Inspirational Motivation – menyampaikan visi yang memotivasi tim. 

c) Intellectual Stimulation – mendorong kreativitas dan pemikiran kritis. 

d) Individualized Consideration – memberikan perhatian personal pada setiap anggota tim. 

Sementara itu, dalam servant leadership, fokus utama pemimpin adalah melayani tim 

dengan memprioritaskan kebutuhan mereka di atas kepentingan pribadi (Greenleaf, 1977; Eva 

et al., 2019). Karakteristik ini sangat relevan dengan gaya kepemimpinan wanita, yang 

umumnya lebih mengedepankan empati, mendengarkan aktif, dan keterlibatan emosional 

untuk membangun kepercayaan tim. 

Pendekatan ini menciptakan rasa memiliki (sense of belonging) dan meningkatkan 

keterlibatan tim (employee engagement), yang pada gilirannya berdampak positif terhadap 

produktivitas dan kepuasan kerja (Sandberg & Grant, 2023). 

Kolaborasi Tim 

Kolaborasi adalah proses kerja sama yang terstruktur antarindividu atau tim untuk 

mencapai tujuan bersama (Post et al., 2023). Dalam organisasi modern, kolaborasi tidak hanya 

berarti berbagi tugas, tetapi juga mencakup integrasi pengetahuan, keterampilan, dan perspektif 

yang beragam untuk menciptakan solusi inovatif (Kozlowski & Ilgen, 2006). 

Faktor kunci yang mempengaruhi efektivitas kolaborasi meliputi: 

a) Kepercayaan (trust) – membangun keyakinan bahwa setiap anggota tim memiliki 

komitmen dan kompetensi untuk berkontribusi. 
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b) Komunikasi terbuka (open communication) – memastikan informasi mengalir secara 

transparan dan dua arah. 

c) Kepemimpinan partisipatif (participative leadership) – mendorong keterlibatan aktif 

seluruh anggota tim dalam pengambilan keputusan. 

Kepemimpinan wanita, dengan gaya yang inklusif dan empatik, terbukti lebih efektif 

dalam menciptakan kondisi kolaboratif yang berkelanjutan, terutama dalam lingkungan kerja 

multikultural dan lintas fungsi (Tan & Lim, 2024). 

Kinerja SDM 

Kinerja sumber daya manusia (SDM) menggambarkan sejauh mana kontribusi individu 

atau kelompok mendukung pencapaian tujuan organisasi. Indikator umum kinerja SDM 

meliputi produktivitas, kualitas hasil kerja, kemampuan berinovasi, dan adaptabilitas terhadap 

perubahan (Zhou et al., 2024). 

Model pengukuran kinerja SDM dapat menggunakan kerangka Balanced Scorecard 

(Kaplan & Norton, 1996) atau Key Performance Indicators (KPI) yang disesuaikan dengan 

strategi organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan wanita, melalui gaya 

manajemen yang kolaboratif, mampu menciptakan lingkungan kerja yang meningkatkan 

employee engagement, yang secara langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja SDM 

(Adams et al., 2024). 

Selain itu, budaya kerja yang diciptakan oleh wanita pemimpin—berbasis kepercayaan, 

dukungan, dan penghargaan atas kontribusi individu—mendorong terciptanya inovasi 

berkelanjutan, yang menjadi salah satu faktor kunci daya saing organisasi di era globalisasi. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Pendekatan SLR 

Penelitian ini menggunakan metode Systematic Literature Review (SLR) sebagai 

pendekatan utama dalam mengumpulkan, mengevaluasi, dan mensintesis temuan penelitian 

sebelumnya yang relevan dengan topik kepemimpinan wanita, kolaborasi tim, dan kinerja 

SDM.  

SLR dipilih karena metode ini mampu menghasilkan telaah pustaka yang sistematis, 

transparan, dan terstruktur, sehingga meminimalkan bias peneliti dan meningkatkan replikasi 

studi (Kitchenham, 2007). Tidak seperti narrative review yang cenderung subjektif dan tidak 

memiliki prosedur baku, SLR mengikuti tahapan yang terstandarisasi mulai dari perumusan 

pertanyaan penelitian hingga sintesis data. 

Tahapan pelaksanaan SLR dalam penelitian ini meliputi: 
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a. Perumusan Pertanyaan Penelitian (Research Questions – RQ) 

Pertanyaan penelitian dirumuskan menggunakan kerangka PICOC (Population, 

Intervention, Comparison, Outcome, Context) untuk memastikan fokus kajian tepat 

sasaran. 

b. Strategi Pencarian Literatur (Search Strategy) 

Pencarian dilakukan pada basis data akademik terkemuka seperti Google Scholar, 

Scopus, dan ResearchGate dengan kata kunci yang telah ditentukan (keywords search 

terms) serta penggunaan Boolean operators untuk memperluas atau mempersempit hasil 

pencarian. 

c. Seleksi Literatur (Selection Process) 

Artikel yang ditemukan disaring berdasarkan judul, abstrak, dan isi penuh (full text) 

sesuai kriteria inklusi dan eksklusi. Proses ini dilakukan untuk memastikan hanya artikel 

yang relevan dan berkualitas yang digunakan dalam analisis. 

d. Ekstraksi Data (Data Extraction) 

Data penting dari setiap artikel terpilih, seperti penulis, tahun publikasi, tujuan penelitian, 

metode, temuan utama, dan implikasi, dicatat dalam data extraction form untuk 

memudahkan analisis. 

e. Sintesis dan Analisis (Synthesis and Analysis) 

Informasi yang telah diekstraksi dianalisis menggunakan pendekatan tematik (thematic 

analysis) untuk mengidentifikasi pola, tren, dan kesenjangan penelitian. 

Penggunaan metode SLR ini memungkinkan penelitian mendapatkan gambaran 

menyeluruh mengenai kontribusi kepemimpinan wanita dalam membangun kolaborasi dan 

meningkatkan kinerja SDM, sekaligus mengidentifikasi hambatan serta strategi yang 

direkomendasikan oleh penelitian sebelumnya. 

Kerangka PICOC 

Kerangka PICOC (Population, Intervention, Comparison, Outcome, Context) digunakan 

untuk memastikan fokus penelitian yang jelas dan terarah. Setiap elemen PICOC dirancang 

untuk membantu menyusun pertanyaan penelitian yang tepat, memandu proses pencarian 

literatur, dan mengarahkan analisis data (Petticrew & Roberts, 2006; Kitchenham, 2007). 
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Tabel 1. Struktur PICOC Penelitian 

Elemen 

PICOC 
Deskripsi Rinci Relevansi dengan Penelitian 

Population 

(P) 

Organisasi dan tim kerja yang 

dipimpin oleh wanita di berbagai 

sektor industri. Termasuk perusahaan 

swasta, lembaga publik, organisasi 

nirlaba, dan institusi pendidikan. 

Menentukan subjek yang menjadi 

fokus kajian, yakni unit kerja atau 

organisasi dengan kepemimpinan 

wanita. 

Intervention 

(I) 

Penerapan gaya kepemimpinan 

wanita yang menekankan kolaborasi, 

empati, komunikasi terbuka, dan 

pemberdayaan SDM. 

Menjadi variabel utama yang 

ditelaah pengaruhnya terhadap 

kolaborasi tim dan kinerja SDM. 

Comparison 

(C) 

Tim atau organisasi yang dipimpin 

oleh pemimpin non-wanita atau 

menggunakan gaya kepemimpinan 

non-kolaboratif. 

Menjadi pembanding untuk 

melihat perbedaan dampak yang 

dihasilkan kepemimpinan wanita. 

Outcome 

(O) 

Peningkatan kualitas kolaborasi tim, 

keterlibatan karyawan (employee 

engagement), inovasi, produktivitas, 

dan retensi SDM. 

Mengukur keberhasilan intervensi 

kepemimpinan wanita terhadap 

kinerja SDM. 

Context (C) 

Lingkungan kerja modern dengan 

dinamika globalisasi, digitalisasi, dan 

keberagaman budaya, pada periode 

penelitian 2020–2024. 

Memberikan batasan konteks 

waktu dan kondisi sosial-ekonomi 

tempat studi dilakukan. 

Sumber: diolah penulis 

Dengan menggunakan kerangka PICOC ini, pertanyaan penelitian yang menjadi fokus 

SLR ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

RQ1  : Bagaimana kepemimpinan wanita berkontribusi terhadap peningkatan 

kolaborasi tim di organisasi? 

RQ2 : Bagaimana dampak kolaborasi yang dipimpin oleh wanita terhadap 

kinerja SDM? 

RQ3 : Apa saja tantangan yang dihadapi wanita pemimpin dalam membangun 

kolaborasi dan mengoptimalkan kinerja SDM? 

Proses Seleksi 

Proses seleksi literatur dilakukan secara sistematis untuk memastikan bahwa hanya 

artikel yang relevan, berkualitas, dan sesuai dengan tujuan penelitian yang dimasukkan dalam 

analisis. Seleksi dilakukan melalui beberapa tahap sebagai berikut: 

a. Identifikasi Awal (Identification) 

Pencarian literatur dilakukan pada basis data akademik Google Scholar, Scopus, dan 

ResearchGate menggunakan kata kunci: 

1) "women leadership AND HR performance" 
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2) "female leaders AND team collaboration" 

3) "kepemimpinan wanita AND kinerja SDM" 

Pencarian difokuskan pada publikasi tahun 2020–2024 dengan hasil awal sebanyak 215 

artikel. 

b. Penyaringan Berdasarkan Judul dan Abstrak (Screening) 

Pada tahap ini, artikel yang tidak relevan dengan topik—misalnya tidak membahas 

kepemimpinan wanita atau kolaborasi SDM—dikeluarkan dari daftar. Sebanyak 143 

artikel dieliminasi. 

c. Pemeriksaan Teks Lengkap (Eligibility) 

Artikel yang lolos tahap penyaringan kemudian dibaca secara menyeluruh untuk 

memastikan kesesuaian dengan kriteria inklusi, yaitu: 

a) Membahas kepemimpinan wanita dalam konteks kolaborasi tim atau kinerja SDM. 

b) Menggunakan pendekatan empiris atau tinjauan pustaka yang valid secara 

metodologis. 

c) Diterbitkan pada jurnal ilmiah terakreditasi atau bereputasi internasional. 

Dari tahap ini, 60 artikel dieliminasi karena tidak memenuhi kriteria atau hanya 

membahas topik secara umum tanpa relevansi langsung. 

d. Artikel Terpilih (Included Studies) 

Setelah proses seleksi, diperoleh 12 artikel yang memenuhi seluruh kriteria dan 

digunakan dalam analisis SLR. Artikel terpilih mewakili berbagai sektor industri dan 

menggunakan beragam metode penelitian, termasuk studi kualitatif, kuantitatif, dan 

tinjauan literatur. 

Tabel 2. Ringkasan Proses Seleksi Artikel 

Tahap Seleksi 
Jumlah 

Artikel 
Keterangan 

Hasil pencarian awal 215 
Artikel dari Google Scholar, Scopus, 

ResearchGate 

Dieliminasi pada tahap 

screening 
143 Tidak relevan dengan topik 

Dieliminasi pada tahap 

eligibility 
60 Tidak memenuhi kriteria inklusi 

Artikel akhir yang dianalisis 12 Digunakan dalam SLR 

Sumber : diolah penulis 

Dengan proses seleksi yang ketat dan transparan ini, penelitian memastikan bahwa 

sumber literatur yang digunakan valid, mutakhir, dan mendukung tujuan penelitian. 
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e. Data Extraction and Synthesis 

Data Extraction 

Tahap ekstraksi data dilakukan untuk mengumpulkan informasi kunci dari setiap artikel 

terpilih. Proses ini bertujuan memastikan bahwa seluruh data yang relevan terkait 

kepemimpinan wanita, kolaborasi tim, dan kinerja SDM dapat dianalisis secara komprehensif. 

Data yang diekstrak dari 12 artikel terpilih mencakup: 

a) Identitas Penelitian – Nama penulis, tahun publikasi, dan judul penelitian. 

b) Konteks Penelitian – Lokasi, sektor industri, dan lingkungan organisasi. 

c) Tujuan Penelitian – Fokus kajian terkait kepemimpinan wanita dan dampaknya. 

d) Metode Penelitian – Jenis penelitian (kualitatif, kuantitatif, mixed methods, atau SLR). 

e) Temuan Utama – Hasil analisis yang relevan dengan kolaborasi tim dan kinerja SDM. 

f) Implikasi Penelitian – Kontribusi terhadap teori dan praktik kepemimpinan. 

Ekstraksi data dilakukan menggunakan data extraction form dalam format tabel Excel 

untuk memudahkan pengkodean dan pemetaan informasi. 

Tabel 3. Hasil Data Extraction Penelitian Terpilih 

N

o 

Identitas 

Penelitian 

Konteks 

Penelitian 

Tujuan 

Penelitian 

Metode 

Penelitia

n 

Temuan 

Utama 

Implikasi 

Penelitian 

1 

Eagly & Carli 

(2020). 

Women and 

the labyrinth 

of leadership. 

HBR. 

Perusahaan 

multinasio

nal, 

berbagai 

sektor. 

Mengidentifika

si tantangan 

dan peluang 

bagi wanita di 

posisi 

kepemimpinan. 

Review 

literatur 

Gaya 

kepemimpina

n wanita 

lebih 

kolaboratif, 

inklusif, dan 

empatik. 

Organisasi 

perlu 

mengadopsi 

kebijakan 

yang 

mendukung 

partisipasi 

wanita di 

level 

strategis. 

2 

Hoobler et al. 

(2021). 

Women's 

managerial 

aspirations. J. 

of 

Management. 

Organisasi 

sektor 

publik & 

swasta di 

AS. 

Menilai 

aspirasi karier 

wanita dalam 

manajemen. 

Survei 

kuantitati

f 

Tim yang 

dipimpin 

wanita 

menunjukkan 

inovasi lebih 

tinggi. 

Perlu sistem 

promosi 

berbasis 

kinerja untuk 

menghapus 

bias gender. 

3 

Paustian-

Underdahl et 

al. (2021). 

Gender and 

leadership 

effectiveness. 

Berbagai 

industri 

global. 

Mengkaji 

persepsi 

efektivitas 

kepemimpinan 

berdasarkan 

gender. 

Meta-

analisis 

Lingkungan 

inklusif 

meningkatka

n retensi 

karyawan. 

Pemimpin 

wanita efektif 

dalam 

membangun 

komitmen 

tim. 
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N

o 

Identitas 

Penelitian 

Konteks 

Penelitian 

Tujuan 

Penelitian 

Metode 

Penelitia

n 

Temuan 

Utama 

Implikasi 

Penelitian 

J. of Applied 

Psychology. 

4 

Ely et al. 

(2022). 

Taking 

gender into 

account. 

AMLE. 

Organisasi 

pendidikan 

& bisnis. 

Mengidentifika

si hambatan 

kepemimpinan 

wanita. 

Studi 

kualitatif 

Bias gender 

dan glass 

ceiling masih 

dominan. 

Perlu 

program 

mentoring 

dan jaringan 

dukungan 

untuk wanita 

pemimpin. 

5 

Post et al. 

(2023). 

Inclusive 

leadership 

and 

collaboration. 

Leadership 

Quarterly. 

Perusahaan 

teknologi 

multinasio

nal. 

Mengukur 

dampak 

kepemimpinan 

inklusif pada 

kolaborasi 

lintas fungsi. 

Studi 

kasus 

Kepemimpin

an inklusif 

memperkuat 

sinergi tim 

dan 

produktivitas. 

Pentingnya 

pelatihan 

kepemimpina

n inklusif 

lintas budaya. 

6 

Sandberg & 

Grant (2023). 

Empathy as a 

driver of 

performance. 

HBR. 

Organisasi 

sektor jasa 

di AS. 

Menganalisis 

peran empati 

dalam kinerja 

tim. 

Survei 

Empati 

meningkatka

n keterlibatan 

dan motivasi 

anggota tim. 

Pemimpin 

perlu 

mengasah 

keterampilan 

empati untuk 

membangun 

kepercayaan. 

7 

Carter et al. 

(2023). 

Female 

leadership in 

crisis 

management. 

Public 

Administratio

n Review. 

Sektor 

publik di 

Eropa. 

Mengevaluasi 

efektivitas 

kepemimpinan 

wanita saat 

krisis. 

Studi 

lapangan 

Wanita lebih 

efektif dalam 

komunikasi 

krisis. 

Organisasi 

publik perlu 

melibatkan 

wanita dalam 

manajemen 

risiko. 

8 

Adams et al. 

(2024). Open 

communicatio

n and trust. J. 

of 

Organizationa

l Behavior. 

Perusahaan 

manufaktur

. 

Mengkaji 

dampak 

komunikasi 

terbuka 

terhadap 

kepercayaan 

tim. 

Eksperim

en 

Komunikasi 

terbuka 

meningkatka

n kohesi tim. 

Kepemimpin

an wanita 

cenderung 

memperkuat 

transparansi 

komunikasi. 

9 

Johnson et al. 

(2024). 

Collaboration

-driven 

innovation. 

Innovation 

Perusahaan 

rintisan 

(startup) 

teknologi. 

Mengukur 

pengaruh 

kolaborasi 

pada inovasi. 

Studi 

kualitatif 

Kolaborasi 

yang 

dipimpin 

wanita 

memacu 

kreativitas. 

Perlu ruang 

kerja 

kolaboratif 

untuk 

mendukung 

inovasi tim. 
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N

o 

Identitas 

Penelitian 

Konteks 

Penelitian 

Tujuan 

Penelitian 

Metode 

Penelitia

n 

Temuan 

Utama 

Implikasi 

Penelitian 

Management 

Review. 

10 

Smith & Liu 

(2024). 

Gender roles 

and team 

creativity. 

Group 

Dynamics 

Research. 

Organisasi 

kreatif di 

Asia. 

Meneliti 

pengaruh peran 

gender 

terhadap 

kreativitas tim. 

Observas

i 

Wanita 

pemimpin 

memfasilitasi 

ide baru 

dengan lebih 

baik. 

Pelatihan 

kepemimpina

n kreatif 

perlu 

ditingkatkan. 

11 

Tan & Lim 

(2024). 

Female 

leadership in 

multicultural 

organizations. 

IJHRM. 

Organisasi 

multikultur

al di Asia 

Tenggara. 

Menilai 

efektivitas 

kepemimpinan 

wanita di 

lingkungan 

multikultural. 

Studi 

kasus 

Kepemimpin

an inklusif 

meningkatka

n adaptasi 

budaya tim. 

Perlu 

kebijakan 

kerja inklusif 

berbasis 

keberagaman 

budaya. 

12 

Zhou et al. 

(2024). 

Impact of 

female 

leadership on 

productivity. 

HRDQ. 

Perusahaan 

teknologi 

dan 

manufaktur

. 

Mengukur 

dampak 

kepemimpinan 

wanita pada 

produktivitas 

organisasi. 

Analisis 

data 

sekunder 

Produktivitas 

meningkat 

15–20% di 

bawah 

kepemimpina

n wanita. 

Kepemimpin

an wanita 

menjadi 

keunggulan 

kompetitif 

organisasi. 

Sumber: diolah penulis 

Data Synthesis 

Setelah data diekstrak, langkah berikutnya adalah melakukan sintesis untuk 

mengidentifikasi pola, tren, dan kesenjangan penelitian. Pendekatan yang digunakan adalah 

thematic synthesis, yang mengelompokkan temuan penelitian ke dalam tema-tema utama: 

a) Peran Kepemimpinan Wanita dalam Kolaborasi 

a. Mendorong komunikasi terbuka dan saling percaya. 

b. Memfasilitasi keterlibatan aktif semua anggota tim. 

b) Dampak Kolaborasi terhadap Kinerja SDM 

a. Meningkatkan produktivitas, inovasi, dan retensi karyawan. 

c) Hambatan dalam Implementasi Kepemimpinan Wanita 

a. Stereotip gender, glass ceiling, dan resistensi budaya. 

d) Strategi Penguatan Kepemimpinan Wanita 

a. Pelatihan kepemimpinan inklusif, kebijakan kesetaraan gender, dan transformasi 

budaya organisasi. 
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Hasil sintesis ini memberikan dasar untuk menarik kesimpulan yang kuat serta 

merumuskan rekomendasi yang berbasis bukti (evidence-based recommendations). 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Berdasarkan analisis terhadap 12 artikel ilmiah terpilih periode 2020–2024, ditemukan 

bahwa kepemimpinan wanita memiliki kontribusi signifikan dalam menciptakan kolaborasi 

yang efektif serta meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM) di berbagai sektor. 

Sintesis data menghasilkan tiga tema utama: (1) Karakteristik Kepemimpinan Wanita dalam 

Membangun Kolaborasi, (2) Dampak Kolaborasi terhadap Kinerja SDM, dan (3) Hambatan 

serta Strategi Penguatan Peran Kepemimpinan Wanita. 

Karakteristik Kepemimpinan Wanita dalam Membangun Kolaborasi 

Kepemimpinan wanita umumnya memiliki ciri yang menonjol pada gaya partisipatif, 

empatik, dan inklusif. Studi Eagly & Carli (2020) serta Paustian-Underdahl et al. (2021) 

menunjukkan bahwa gaya ini memprioritaskan komunikasi terbuka, mendengarkan aktif, dan 

pemberdayaan anggota tim. Pendekatan ini membangun kepercayaan tim (team trust) yang 

menjadi fondasi kolaborasi efektif (Post et al., 2023). 

Ciri lain yang menonjol adalah kemampuan memfasilitasi keragaman ide. Penelitian Smith & 

Liu (2024) mengungkap bahwa wanita pemimpin lebih cenderung memberikan ruang bagi 

semua anggota untuk menyampaikan gagasan, sehingga meningkatkan kreativitas dan 

keterlibatan tim. 

Dampak Kolaborasi terhadap Kinerja SDM 

Kolaborasi yang efektif berdampak langsung pada berbagai indikator kinerja SDM, di 

antaranya: 

1) Produktivitas – Zhou et al. (2024) melaporkan peningkatan produktivitas sebesar 15–20% 

di bawah kepemimpinan wanita yang kolaboratif. 

2) Inovasi – Johnson et al. (2024) menemukan bahwa lingkungan kolaboratif yang dipimpin 

wanita mendorong terciptanya solusi kreatif dan inovasi produk. 

3) Retensi Karyawan – Paustian-Underdahl et al. (2021) menegaskan bahwa lingkungan 

kerja inklusif yang diciptakan wanita pemimpin meningkatkan loyalitas karyawan dan 

menurunkan turnover. 

4) Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) – Sandberg & Grant (2023) menunjukkan 

bahwa empati pemimpin wanita meningkatkan motivasi dan komitmen kerja tim. 
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Temuan-temuan ini konsisten dengan teori transformational leadership, di mana 

kepemimpinan yang berorientasi pada hubungan interpersonal dan pemberdayaan terbukti 

mampu mengoptimalkan kinerja SDM. 

Hambatan dalam Implementasi Kepemimpinan Wanita 

Meskipun memiliki dampak positif, penerapan kepemimpinan wanita dalam membangun 

kolaborasi masih menghadapi sejumlah hambatan: 

1) Stereotip Gender – Masih terdapat persepsi bahwa wanita kurang tegas atau kurang cocok 

memimpin di sektor tertentu (Hoobler et al., 2021). 

2) Glass Ceiling – Hambatan struktural yang membatasi akses wanita pada posisi puncak (Ely 

et al., 2022). 

3) Resistensi Budaya – Nilai patriarkal di sebagian lingkungan kerja menghambat penerimaan 

gaya kepemimpinan yang lebih partisipatif (Tan & Lim, 2024). 

Hambatan-hambatan ini berdampak pada keterbatasan ruang gerak wanita pemimpin, 

terutama dalam pengambilan keputusan strategis dan pengelolaan perubahan organisasi. 

Strategi Penguatan Peran Kepemimpinan Wanita 

Berdasarkan sintesis literatur, beberapa strategi direkomendasikan untuk memperkuat 

peran kepemimpinan wanita dalam meningkatkan kolaborasi dan kinerja SDM, yaitu: 

a. Program Pelatihan Kepemimpinan Inklusif : Fokus pada pengembangan keterampilan 

komunikasi, empati, dan manajemen tim multikultural. 

b. Kebijakan Kesetaraan Gender : Penerapan sistem promosi berbasis kinerja dan penilaian 

objektif tanpa bias gender. 

c. Mentoring dan Networking : Membentuk jaringan dukungan bagi wanita pemimpin untuk 

berbagi pengalaman dan strategi. 

d. Transformasi Budaya Organisasi : Mendorong nilai keberagaman dan kolaborasi sebagai 

bagian dari budaya kerja inti. 

Adapun dampak kepemimpinan wanita terhadap indikator kinerja SDM dari 12 

penelitian sebelumnya, bisa dilihat pada grafik berikut : 
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Gambar 1. Dampak Kepemimpinan Wanita terhadap Indikator Kinerja SDM 

Sumber: diolah penulis 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Hasil kajian sistematis terhadap 12 artikel ilmiah terbitan 2020–2024 menunjukkan 

bahwa kepemimpinan wanita memainkan peran penting dalam menciptakan kolaborasi tim 

yang efektif dan berdampak langsung pada peningkatan kinerja sumber daya manusia (SDM) 

di berbagai sektor industri. 

Sejumlah penelitian terdahulu memperkuat temuan ini. Eagly & Carli (2020) menyatakan 

bahwa pemimpin wanita cenderung mengedepankan gaya kepemimpinan kolaboratif yang 

memupuk kepercayaan tim. Post et al. (2023) menemukan bahwa kepemimpinan inklusif yang 

banyak dipraktikkan wanita memperkuat sinergi lintas fungsi. Sandberg & Grant (2023) 

menegaskan bahwa empati sebagai ciri khas kepemimpinan wanita meningkatkan keterlibatan 

dan motivasi tim. Kepemimpinan wanita secara konsisten diidentifikasi memiliki karakteristik 

partisipatif, empatik, inklusif, dan komunikatif, yang menciptakan lingkungan kerja berbasis 

kepercayaan dan keterbukaan. Nilai-nilai ini mendorong terbentuknya budaya kolaboratif yang 

memperkuat employee engagement, memfasilitasi pertukaran ide (Smith & Liu, 2024), dan 

memacu inovasi (Johnson et al., 2024). Dampaknya terlihat pada meningkatnya produktivitas 

kerja (Zhou et al., 2024), retensi karyawan (Paustian-Underdahl et al., 2021), dan kemampuan 

adaptasi organisasi di lingkungan multikultural (Tan & Lim, 2024). 
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Namun, efektivitas kepemimpinan wanita masih menghadapi sejumlah hambatan. Ely et 

al. (2022) mengidentifikasi keberadaan glass ceiling yang membatasi peluang promosi bagi 

wanita. Hoobler et al. (2021) mencatat bahwa stereotip gender masih melekat dan mengurangi 

kepercayaan pada kepemimpinan wanita. Selain itu, Carter et al. (2023) menunjukkan bahwa 

di sektor publik, resistensi budaya dapat menghambat efektivitas kepemimpinan kolaboratif, 

terutama di situasi krisis. 

Adapun jawaban terhadap Pertanyaan Penelitian (RQ), dapat dijelaskan sebagai berikut 

: 1) RQ1: Kepemimpinan wanita berkontribusi terhadap peningkatan kolaborasi tim melalui 

gaya partisipatif dan inklusif (Eagly & Carli, 2020; Post et al., 2023), membangun kepercayaan 

(Adams et al., 2024), serta mendorong keterlibatan aktif seluruh anggota tim. 2) RQ2: 

Kolaborasi yang dipimpin wanita berdampak positif pada kinerja SDM, meningkatkan 

produktivitas (Zhou et al., 2024), inovasi (Johnson et al., 2024), retensi karyawan (Paustian-

Underdahl et al., 2021), dan keterlibatan kerja (Sandberg & Grant, 2023). 3) RQ3: Tantangan 

yang dihadapi wanita pemimpin meliputi stereotip gender (Hoobler et al., 2021), hambatan 

struktural seperti glass ceiling (Ely et al., 2022), dan resistensi budaya (Tan & Lim, 2024; 

Carter et al., 2023). 

Secara keseluruhan, hasil SLR ini menegaskan bahwa mengoptimalkan peran 

kepemimpinan wanita dalam membangun kolaborasi tim dan meningkatkan kinerja SDM 

merupakan strategi bisnis yang mampu menciptakan keunggulan kompetitif berkelanjutan. 

Upaya ini membutuhkan penguatan kapasitas melalui pelatihan, penerapan kebijakan promosi 

berbasis kinerja tanpa bias gender, dan transformasi budaya organisasi yang lebih responsif 

terhadap keberagaman. 

Saran 

Berdasarkan hasil kajian sistematis terhadap 12 penelitian terpilih mengenai peran 

kepemimpinan wanita dalam membangun kolaborasi dan meningkatkan kinerja SDM, 

beberapa rekomendasi strategis yang dapat diimplementasikan oleh organisasi adalah sebagai 

berikut: 1) Penguatan Program Pelatihan Kepemimpinan Wanita : Organisasi perlu 

menyediakan pelatihan kepemimpinan khusus wanita yang mencakup keterampilan strategis, 

komunikasi, manajemen konflik, kepemimpinan lintas budaya, serta mentoring dan coaching 

dari pemimpin senior. Penguatan kapasitas ini akan meningkatkan kepercayaan diri dan 

memperluas peluang wanita untuk memimpin di berbagai sektor strategis. 2) Penerapan 

Kebijakan Promosi Berbasis Kinerja tanpa Bias Gender : Perusahaan dan institusi publik perlu 

menerapkan promosi jabatan berbasis kinerja yang terukur dan transparan, bebas dari bias 

gender, serta dinilai oleh panel beragam. Kebijakan ini akan menghapus glass ceiling dan 
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mendorong kesetaraan peluang bagi wanita di posisi kepemimpinan puncak. 3) Penelitian 

Lanjutan di Sektor Informal dan Lintas Budaya : Diperlukan penelitian lanjutan di sektor 

informal dan lintas budaya untuk memahami pengaruh faktor sosial, budaya, dan nilai lokal 

terhadap efektivitas kepemimpinan wanita. Temuan tersebut dapat menjadi dasar kebijakan 

dan strategi yang relevan secara lokal maupun global. 
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