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A. Pendahuluan

Sumber daya manusia memiliki peran yang penting dalam menggerakkan prosedur lembaga
serta membangun organisasi agar terus berkembang menjadi lebih baik dan kuat kedepannya.
Pemimpin memiliki peran yang sangat penting dalam sebuah organisasi, karena pemimpin memiliki
tanggungjawab terhadap berhasil atau tidaknya seorang pemimpin memberikan pengaruh yang postif
terhadap anggotanya untuk meningkatkan efektivitas kinerja yang dicapai organisasi atau lembaga
bergantung pada besar kecilnya perhatian yang diberikan untuk memenuhi kebutuhan dengan
memberikan motivasi dan dukungan kepada anggota agar lebih bersemangat dalam melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan tujuan yang diinginkan oleh organisasi atau lembaga. (Fuad et al., 2017).
Kepemimpinan memiliki peranan yang dominan dalam semua upaya untuk meningkatkan kinerja
baik pada individual, kelompok dan organisasi. Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang
mampu menjalankan kepemimpinan secara efektif untuk memudahkan tercapainya tujuan organisasi.
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Seorang pemimpin mempunyai peran yang penting dalam mempengaruhi karyawan agar dapat
memberikan dampak yang baik terhadap kinerja karyawan. Pemimpin memiliki fungsi dalam
organiasi sebagai penggerak dan koordinator kepada karyawan. (Hasibuan, 2009). Seorang
pemimpin memiliki beban yang berat, harus bertanggungjawab atas tindakan yang dilakukan dalam
mengambil sebuah keputusan terkait kebijakan-kebijakan yang mengantarkan organisasi atau
lembaga menjadi berkembang dan maju. Selain itu pemimpin harus bisa memberikan contoh yang
baik kepada anggota, contoh yang membangun motivasi dan semangat untuk malakukan pekerjaan
sehingga mampu meningkatkan kinerja anggotanya.

Budiarso (2016) menyatakan bahwa pemimpin dalam perusahaan tersebut menerapkan gaya
kepemimpinan yang transformasional, yakni kepemimpinan yang memiliki jiwa kasirmatik,
konsiderasi, individual, inspirasional dan stumulasi intelektual. Seorang pemimpin yang menjadikan
karyawannya manusia bukan hanya sekerdar objek untuk menyelesaikan tugas, akan tetapi seorang
karyawan juga memiliki kekurangan dan kelebihan seperti pemimpin, sehingga tidak mengekang
dengan memberikan aturan yang menyusahkan bawahannya. Penelitian yang lain
mengemukakanbahwa seorang pemimpin dalam organisasi tersebut menerapkan gaya
kepemimpinan yang demokratis, sehingga tidak adanya otoriter dalam organisasi tersebut. Jika
dilihat dari penelitian keduanya, memberikan gambaran tentang gaya kepemimpinan yang dilakukan
oleh seorang dalam pemimpin dalam memimpin bawahannya.

Pada organisasi pasti memiliki kebiasaan-kebiasaan yang dilakukan oleh karyawannya,
ataupun mempunyai ketentuan-ketentuan yang sudah ditentukan oleh organisasi dan dijalankan oleh
karyawan. Kebiasaan dalam hal ini memiliki arti budaya organisasi yang ada pada suatu organisasi.
Budaya organisasi di suatu lembaga sangat dibutuhkan, dengan demikian budaya organisasi adalah
perangkat sistem nilai-nilai (value), keyakinan-keyakinan (belief), norma-norma yang telah berlaku
dan telah disepakati oleh semua anggota suatu organisasi sebagai menjadi pedoman perilaku serta
pemecahan masalah-masalah dalam organisasi. (Sutrisno, 2009; Spicer, 2020).

Dalam sebuah organisasi sangat diperlukan adanya budaya organisasi yang akan menjadi
kontrol dari berbagai aktivitas yang dilakukan oleh segenap manusia di dalamnya. Budaya organisasi
dapat diciptakan oleh keberlangsungan berdirinya organisasi atau bisa ditetapkan bersama untuk
tercapainya sebuah tujuan yang diinginkan. Dalam menetapkan budaya organisasi dirasa harus
memperhitungkan budaya organisasi yang berpotensi memperkuat organisasi tersebut dan harus
sejalan dengan batasan visi misi dari sebuah organisasi. Selama mempunyai budaya organisasi yang
kuat akan berdampak baik dan mampu diterapkan dengan baik oleh semua anggota, maka dapat
membantu aktivitas berjalan dengan lancar dari organisasi itu sendiri. Budaya organisasi yang sudah
baik tidak serta merta tidak ada halangan dan hambatan, maka dari itu harus ada penyesuaian di
dalamnya. Selain itu budaya organisasi harus menyesuaikan diri seiring berkembangnya organisasi,
dengan melakukan intervensi dalam masa pertumbuhan organisasi untuk dapat meningkatkan
efektivitas, efisiensi dan komitmen serta kebaikan organisasi. Suatu organisasi memiliki budaya yang
mencerminkan dari perilaku atau sikap setiap anggota dan kebijakan-kebijakan yang berlaku (Tan,
2019).

Budaya organisasi berpengaruh besar terhadap kemampuan organisasi dalam mengubah arah
potensinya yakni budaya organisasi yang kuat cenderung untuk mengikuti perubahan karena
keinginan untuk mempertahankan pola kebiasaan yang berlaku. Budaya organisasi yang optimal
adalah budaya organisasi yang yang mampu mendorong dengan baik dari visi dan misi organisasi
yang ada didalamnya, sehingga budaya organisasi harus menjalankan strategi yang telah ditetapkan
sebuah organisasi atau lembaga. Budaya organisasi yang baik memiliki pengaruh yang kuat terhadap
aktivitas anggota ketika melakukan pekerjaan terlebih pada peningkatan kinerja yang baik.
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Selain kepemimpinan dan budaya organisasi dalam suatu organisasi atau lembaga ada juga
loyalitas karyawan yang menjadi variabel pembantu dalam keberhasilan sebuah organisasi. Loyalitas
adalah tekad, dan kesanggupan mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang dipatuhi
dengan penuh kesadaran dan tanggungjawab dalam melaksanakan tugas. Loyalitas karyawan
menjadi aset bagi suatu organisasi, dimana seorang karyawan yang memiliki rasa loyalitas yang
tinggi akan memberikan dampak yang baik terhadap organisasi.

Karyawan yang menjadi penggerak dari kebijakan-kebijakan yang ada pada organisasi atau
lembaga tidak terlepas dari hasil bagaiaman seorang karyawan mampu menciptakan hasil yang baik
dari ketentuan-ketentuan yang harus dikerjakan dan diselesaikan dengan baik dan tepat waktu.
Loyalitas karyawan sangat dibutuhkan dalam organisasi atau lembaga, karena ketaatan dari seorang
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan harus ada dan terus ditanamkan dalam dirinya. Dan
loyalitas karyawan akan membantu peningkatan kualitas kinerja dari suatu organisasi atau lembaga.
Seorang karyawan yang memiliki rasa loyal kepada organisasi atau lembaga tempat mereka bekerja
memberikan pembelajaran dalam hal bertanggungjawab terhadap yang dikerjakan.

Dompet Dhuafa sebagai salah satu lembaga zakat tertua di Indonesia yang memiliki visi misi
yang menjadikan mustahik menjadi muzakki. Dompet Dhuafa sudah berdiri selama 27 tahun, yang
menandakan bahwa Dompet Dhuafa berhasil bertahan dengan jangka waktu yang lama. Dompet
Dhuafa sebagai lembaga zakat dengan umur 27 yang masih bergerak dan terus berkembang tidak
terlepas dari seorang pemimpin yang mampu membawa Dompet Dhuafa dari tahun ketahun dan dari
berbagai pemimpin yang telah menjabat. Selanjutnya tentu saja dalam Dompet Dhuafa memiliki
tradisi atau kebiasaan bisa disebut budaya organisasi yang diterapkan pada Dompet Dhuafa.
Kemudian loyalitas dari amil yang terus membantu menjalankan program-program Dompet Dhuafa
untuk tetap menjadi lembaga yang masih bertahan sampai saat ini

B. Kajian Literatur
Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah suatu hubungan yang saling berkaitan antara pemimpin dengan anggota
yang menginginkan perubahan nyata untuk tercapainya tujuan bersama. Dari istilah tersebut, maka
kepemimpinan melibatkan hubungan pengaruh yang mendalam, yang dilakukan oleh orang-orang
yang menginginkan perkembangan atau perubahan yang signifikan dan perubahan itu menandakan
dari tujuan yang dimiliki bersama antara pemimpin dengan anggotanya. Menurut (Stephen &
Coutler, 2016) mengemukakan pemimpin (leader) adalah seseorang yang dapat memepengaruhi
orang lain dan memiliki otoritas manajerial. Kepemimpinan (leadership) merupakan proses
memimpin sebuah kelompok untuk mencapai suatu tujuan. Secara umum bisa dikatakan bahwa
kepemimpinan adalah suatu ilmu dan seni untuk mempengaruhi orang lain atau sekelompok individu
untuk saling bekerja sama, tidak saling menjatuhkan dalam rangka mencapai tujuan bersama.
(Taryaman, 2016).

Menjadi seorang pemimpin adanya gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh pemimpin. Gaya
kepemimpinan merupakan cara yang digunakan oleh pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya.
Gaya kepemimpinan termasuk norma perilaku yang dipraktikkan oleh seseorang ketika ingin
mempengaruhi perilaku orang lain (Thoha, 2012). Pengertian lainnya gaya kepemimpinan
merupakan modalitas dalam kepemimpinan. Modalitas artinya mendalami perilaku yang sering
digunakan oleh seseorang sebagai bentuk nyata dalam menjalankan kepemimpinannya. Gaya
kepemimpinan seseorang identik dengan tipe kepemimpinan yang dijalankan. Oleh karena itu
seringkali istilah gaya kepemimpinan dan tipe kepemimpinan dianggap sinonim (Siagian, 2018).
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Budaya Organisasi

Budaya organisasi suatu kebiasaan ataupun keyakinan yang diterapkan oleh karyawannya
dalam menjalankan suatu perusahaan. Ouchi mengemukakan budaya organisasi mempunyai fungsi
mengumpulkan para anggota organisasi yang terdiri dari berbagai individu dengan latar belakang
yang berbeda. Mengontrol manusia melalui budaya organisasi mampu melihat emosional, pecinta
simbol, harus dimiliki oleh suatu karakteristik yang superior ataupun kelektivitas. Perwujudan dari
budaya organisasi sebagai alternatif bentuk pengendalian yang bisa jadi paling ampuh. Budaya
organisasi merupakan sistem nilai yang dikembangkan dan berlaku dalam suatu organisasi yang
menjadikan ciri khas sebagai sebuah organisasi. Sebagai sarana untuk mempersatukan kegiatan para
anggota organisasi. (Priansa & Garnida, 2013).

Menurut (Rivai & Mulyadi, 2012) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah suatu
kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan membuat keputusan untuk
karyawan dan mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi
merupakan pola keyakinan nilai-nilai organisasi yang diyakini, dijiwai dan dipraktikkan oleh
organisasi. Sehingga pola tersebut mempunyai arti tersendiri dan menjadi dasar aturan bertindak
dalam organisasi. Sebab itu, budaya organisasi dijadikan sebagai petunjuk dan arah dalam
membentuk sikap dan perilaku manusia yang ada dalam organisasi. Budaya organisasi diharapkan
mampu memberikan dampak yang positif terhadap pribadi anggota organisasi maupun terhadap
organisasi dalam hal mencapai visi dan misi serta tujuan organisasi.

Kinerja Amil Zakat

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu
berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditentukan sebelumnya. (Fahmi, 2017). Menurut
(Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, 2014) kinejra adalah hasil kerja karyawan dilihat dari
aspek kualitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan organisasi.
Menurut (Torang, 2014) mengatakan loyalitas adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja individu atau
sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada
norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ketentuan yang telah ditetapkan atau yang berlaku
dalam organisasi. Menurut (Simamora, 2013) kinerja adalah mengacu pada kadar pencapaian tugas-
tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan
memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan.

Di Indonesia pengelolaan zakat telah diatur dalam UU No. 38 tahun 1998 dengan Keputusan
Menteri Agama No. 581 tahun 1999 tentang pelaksanaan UU No. 38 tahun 1999 dan Keputusan
Direktur Jendral Bimbingan Masyarakat Islam dan Urusan Haji No. D/291 tahun 2000 tentang
pedoman teknis pengelolaan zakat di Indonesia. Dalam operasional lembaga amil zakat terdapat
beberapa prinsip yang harus diikuti dan diaati dalam pengelolaan zakat. Prinsip dasar yang harus
dilakukan oleh lembaga zakat yakni prinsip moral dan kedudukannya yaitu syariah dan akhlakul
karimah yang objektif dan independen. Terdapat lima prinsip operasional lembaga amil zakat sebagai
berikut:

1. Prinsip keterbukaan, yakni dalam mengelola zakat harus dilakukan dengan terbuka dan bisa
diminta pertanggung jawaban oleh masyarakat.

2. Prinsip sukarela, berarti dalam hal pengelolaan zakat senantiasa memiliki sikap sukarela
dan ikhlas serta tidak ada pemaksaan dalam hal pengumpulan dana zakat dari masyarakat.

3. Prinsip profesionalisme, di mana orang yang menjadi amil harus sesuai dengan bidangnya,
baik dalam administrasi, keuangan dan lain sebagainya.
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4. Prinsip keterpaduan, artinya menjalankan pekerjaan dan fungsinya harus dilakukan dengan
terpadu.

5. Prinsip kemandirian, berarti dapat melakukan tugas dan fungsinya sendiri dengan baik,
tanpa menunggu adanya bantuan dari pihak lain.

C. Metodologi Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif dengan analisis diskriptif. Dalam analisis ini data
merupakan data primer yang diperoleh secara langsung melalui wawancara terhadap informan
penelitian. Informan penelitian mencakup Amil atau pengelola dana Zakat di Dompet Dhuafa
Yogyakarta. Informan dalam penelitian ini berjumlah 15 informan yang merupakan pengelola atau
amil di Dompet Dhuafa Yogyakarta. Selanjutnya teknik analisis data yang digunakan pada penelitian
ini adalah pengumpulan data, reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan.

D. Hasil Penelitian dan Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan loyalitas
sangat erat dengan lembaga apapun, sebagaimana dengan lembaga amil zakat Dompet Dhuafa
Yogyakarta. Adapun jenis gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan Dompet Dhuafa
Yogyakarta. Yang pertama gaya kepemimpinan, seorang pimpinan pada lembaga sudah pasti
memiliki gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam mengkoordinasi sebuah lembaga. Pimpinan
Dompet Dhuafa Yogyakarta memiliki sikap yang kharismatik, dimana pimpinan Dompet Dhuafa
Yogyakarta mempunyai wibaya yang baik dan pembawaan yang dewasa dalam berpikir dan
bertindak, hal ini dapat dilihat dari hasil kuesioner yang menyatakan bahwa pimpinan Dompet
Dhuafa Yogyakarta memiliki kharisma, sehingga dengan pimpinan yang berkharisma lebih mudah
untuk memberikan pengaruh kepada amil dalam hal memberikan arahan, perintah dan lain
sebagainya.

Selanjutnya, yang kedua paternalistis, dimana pimpinan akan selalu mengawasi anggotanya
dengan memberikan kesempatan untuk melakukan inovasi yang baru, itulah yang dilakukan oleh
pimpinan Dompet Dhuafa Yogyakarta, hal ini didukung dari hasil wawancara bahwa pimpinan tidak
terlalu berani membiarkan amil untuk inovasi dalam penyelesaikan pekerjaan akan tetapi ada risiko.
Adapun yang ketiga liazez faire, pimpinan Dompet Dhuafa Yogyakarta akan memberikan ruang
penuh kepada amil untuk menyelesaikan suatu pekerjaan mereka karena pimpinan tidak ikut
berpartisipasi dalam pekerjaan tersebut. Pimpinan Dompet Dhuafa Yogyakarta memiliki jenis gaya
kepemimpinan ini tidak semata-mata tidak mau ikut andil dalam suatu kegiatan, akan tetapi pimpinan
memberikan kesempatan kepada anggotanya untuk belajar bertanggungjawab dalam menyelesaikan
tugasnya. Tidak semua kegiatan pimpinan tidak ikut berpartisipasi, ada beberapa yang harus
diselesaikan sendiri oleh amil dan ada pimpinan harus ada di dalamnya untuk memudahkan
menyelesaikan pekerjaan.

Yang keempat demokrasi, pimpinan Dompet Dhuafa Yogyakarta memiliki rasa demokrasi
yang terbuka dengan amil. Memberikan kesempatan kepada amil untuk bersuara menyampaikan
isnpirasi dan aspirasi mereka kepada pimpinan. Karena seorang pimpinan yang berjiwa demokrasi
akan menerima kritik dan saran serta tidak mau bertindak otoriter hanya pimpinan yang harus
didengarkan, hal ini terbukti karena adanya kegiatan setiap satu kali dalam sebulan dilakukan untuk
rapat dan dalam rapat tersebut pimpinan akan memberikan amil kesempatan untuk menyampaikan
kritik dan masukan kepada pimpinan terkait pekerjaan atau terkait permasalahan dalam penyelesaian
tugas-tugas. Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh (Budiarso, 2016) yang membahas
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tentang analisis gaya kepemimpinan di PT Jaya Mulia Perkasa. Penelitian tersebut menggunakan dua
konsep kepemimpinan, yaitu transformasional dan transaksional. Temuan pada penelitian tersebut
menyatakan bahwa pimpinan perusahaan termasuk pimpinan yang memiliki sikap kharismatik, itu
terlihat dari anggota yang bangga dan rasa hormat kepada pimpinannya. Dan juga pimpinan
peruhasaan merupakan seorang yang terus memberikan motivasi dan dorongan kepada anggotanya
untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Adapun temuan lain yang selaras dilakukan oleh
(Adina, 2015) yang meneliti tentang gaya kepemimpinan dalam meningkatkan motivasi kerja
pegawai di yayasan Nurul Hayat Yogyakarta. Temuan dalam penelitin tersebut bahwasanya
pimpinan Yayasan Nurul Hayat Yogyakarta memiliki banyak jenis gaya kepemimpinan yang
diterapkan pada kondisi yang tertentu. Jenis gaya kepeimpinan yang dominan diterapkan oleh
pimpinan adalah jenis demokratik, dan juga menerapkan jenis gaya kepemimpinan paternalistik,
kharismatik dan liazez faire. Dari kedua penelitian terdahulu ditemukan kesamaan dengan penelitian
ini, yaitu pimpinan Dompet Dhuafa Yogyakarta menerapkan jenis gaya kepemimpinan yang
kharismatik, paternalistis, liazez faire dan demokratis.

Kemudian selain dari gaya kepemimpinan, ada juga budaya organisasi yang yang diteliti oleh
peneliti terkait dengan budaya organisasi yang diterapkan pada Dompet Dhuafa Yogyakarta. Budaya
organisasi sebagai jalan untuk mengikuti peraturan yang ada pada lembaga. Budaya organisasi dapat
diartikan dengan kebiasaan yang diterapkan oleh amil selama melakukan pekerjaan. Pada Dompet
Dhuafa Yogyakarta sendiri memiliki budaya organisasi yang mencerminkan diri sebagai lembaga
zakat yang bertujuan untuk mensejahterakan manusia. Disisi lain inisiatif individual yang diterapkan
dengan bertanggungjawab dengan pekerjaan. Dan juga pengarahan, pengarahan yang selalu
diterapkan oleh Dompet Dhuafa Yogyakarta dengan memberikan informasi terkait dengan visi misi
yang ingin dicapai. Hal di atas ini selaras dengan penelitian skripsi yang dilakukan oleh (Ari
Purwanti, 2018) yang meneliti budaya organisasi dan kinerja karyawan (studi pada lembaga amil
zakat nasional Yatim Mandiri Lampung), menyatakan bahwa budaya organisasi yang diterapkan oleh
LAZNAS Yatim Mandiri Lampung adalah true atau sidiq yang artinya benar, selalu jujur dan tidak
melakukan kecurangan dalam bekerja. Kemudian responbility atau amanah, ketika terjadi suatu
masalah maka segera diselesaikan. Selanjutnya upgradeble atau fathanah bahwa Yatim Mandiri
fokus pada pengembangan dan pembinaan terhadap karyawan, dengan melakukan kegiatan ta’lim
setiap pagi dan melakukan pelatihan untuk meningkatkan pemahaman karyawan. Dan juga service
excellent atau tabliq yaitu Yatim Mandiri terus berusaha meningkatkan pelayanan yang baik kepada
donatur dan mitra lembaga. Hal lain yang ditemukan pada penelitian ini adalah Dompet Dhuafa
Yogyakarta memiliki budaya organisasi yaitu identitas, dimana sebagai lembaga zakat harus
mencerminkan diri dengan identitas yang religius dengan menanamkan kepada setiap amil harus
selalu jujur, amanah, transparansi dan terus meningkatkan pemahaman terkait dengan perkembangan
kedepannya.

Adapun penelitian lain yang ditemukan pada penelitian ini bahwasanya loyalitas amil pada
Dompet Dhuafa Yogyakarta dilatarbelakangi dengan beberapa faktor, yaitu spiritual, emosional dan
rasional. Pertama, spiritual masing-masing dari amil pada Dompet Dhuafa Yogyakarta merasa
memiliki hubungan sikap loyal pada lembaga dengan spiritual yang baik mampu membentuk
kesetiaan mereka pada lembaga. Kemudian emosional yang menjadi faktor seorang amil untuk
bersikap loyal pada lembaga, dalam hal ini amil Dompet Dhuafa Yogyakarta sudah bisa mengontrol
emosi mereka sesuai dengan kondisi yang berbeda, semakin baik dalam mengontrol emosi yang
dimiliki oleh seorang amil, maka dapat membantu mereka dalam bekerja dengan baik. Yang terakhir
adalah rasional,

Amil pada Dompet Dhuafa Yogyakarta menumbuhkan sikap loyalitas mereka dikarenakan
adanya fasilitas-fasilitas yang mendukung dalam melaksanakan tugas dan karena imbalan yang amil
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terima sesuai dengan pekerjaan yang mereka kerjakan serta adanya apresiasi yang diberikan oleh
pimpinan ketika menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat waktu. Penelitian di atas sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Ronaldy, Tricahyadinata, & Maria, 2019) yang membahas tentang
pengaruh loyalitas karyawan, kecerdasan emosional dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Menyatakan bahwa loyalitas dan kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Penelitian tersebut dengan penelitian ini memiliki perbedaan pada metode pendekatannya, yang satu
dengan metode kualitatif dan satunya dengan metode kuantitatif dan juga pada objek peneltian. Akan
tetapi ada yang relevan dengan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah loyalitas seorang
karyawan memiliki hubungan yang erat dalam mendukung meningkatkan kualitas kerja dan
emosional seorang karyawan yang baik dibutuhkan dalam kondisi bekerja.

E. Kesimpulan

Setelah dilakukan penelitian tentang Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi dalamn
meningkatkan Kinerja Amil Pada Dompet Dhuafa Yogyakarta, maka dapat ditarik kesimpulan pada
penelitian ini. Hasil analisis menyatakan bahwa gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan loyalitas
pada Dompet Dhuafa Yogayakarta dikategorikan baik. Adapun hasil dari wawancara menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pimpinan adalah gaya kepemimpinan yang
kharismatik, paternalistis, liazez faire dan demokrasi. Kemudian untuk budaya organisasi, hasil dari
wawancara menunjukkan bahwa budaya organisasi yang diterapkan sudah baik. Adapun dari hasil
wawancara terkait dengan kinerja amil menunjukkan bahwa hasil dari kinerja amil semakin baik,
karena didukung dengan gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan loyalitas yang baik yang ada di
Dompet Dhuafa Yogyakarta.
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