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ABSTRACT

Penelitian ini bertujuan mengeksplorasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan ketja
sebagai variabel mediator. Gaya kepemimpinan efektif diharapkan mampu meningkatkan kepuasan ketja, yang berkontribusi
pada peningkatan kinerja karyawan. Melalui pendekatan naratif review, kajian ini mengumpulkan dan menganalisis literatur
terkini yang relevan guna mengidentifikasi hubungan ketiga variabel. Hasil analisis menunjukkan gaya kepemimpinan
transformasional juga partisipatif berdampak positif signifikan pada kinetja karyawan, dengan kepuasan kerja berfungsi
sebagai mediator yang memperkuat hubungan tersebut. Sebaliknya, gaya kepemimpinan otoriter cenderung menghasilkan
kepuasan kerja rendah berdampak negatif pada kinetja. Temuan ini memberikan wawasan bagi manajer atau pemimpin
organisasi dalam mengembangkan strategi kepemimpinan yang dapat meningkatkan kepuasan ketja dan akhirnya
meningkatkan kinerja karyawan.
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PENDAHULUAN

Di era globalisasi kompetitif, keberhasilan organisasi sangat bergantung pada kinerja karyawan.
Kinerja ini tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu, tetapi dipengaruhi oleh banyak variabel,
diantaranya ialah gaya kepemimpinan[l]. Gaya kepemimpinan tepat bisa membuat lingkungan kerja
kondusif, mendukung pekerja untuk memberikan yang terbaik, dan berkontribusi pada pencapaian tujuan
organisasi.

Gaya kepemimpinan merujuk pada metode seorang pemimpin mempengaruhi juga mengarahkan
anggota timnya[2]. Berbagai tipe gaya kepemimpinan, seperti kepemimpinan transformasional,
transaksional, juga otoriter, mempunyai dampak berbeda terhadap perilaku dan kinerja karyawan[3][4].
Studi menunjukkan gaya kepemimpinan positif bisa meningkatkan motivasi juga kepuasan kerja
karyawan, yang akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja. Kepuasan kerja menjadi variabel
penting dalam memengaruhi kinerja karyawan[5]. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka
cenderung menunjukkan komitmen yang lebih tinggi, produktivitas yang lebih baik, dan tingkat absensi
yang lebih rendah|[6][7].

Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat berfungsi sebagai

mediator antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan[8]. Artinya, gaya kepemimpinan yang baik
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tidak hanya langsung mempengaruhi kinerja, namun melalui peningkatan kepuasan kerja[9]. Ini
menunjukkan signifikansi pemimpin dalam membuat lingkungan kerja yang positif.

Meskipun banyak penelitian yang telah mengkaji hubungan ini, masih ada celah dalam literatur
yang perlu ditangani. Banyak studi yang memfokuskan pada salah satu variabel tanpa mempertimbangkan
interaksi antara ketiga variabel tersebut secara menyeluruh. Oleh karena itu, pendekatan naratif review ini
bertujuan untuk mengumpulkan dan menganalisis literatur terkait guna memberi pemahaman lebih
komprehensif mengenai hubungan gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan[10].

Penelitian ini juga membahas berbagai gaya kepemimpinan yang umum diterapkan di berbagai
organisasi, juga dampaknya pada kepuasan dan kinerja karyawan[11][12]. Hal tersebut penting agar para
pemimpin dapat memilih gaya kepemimpinan paling selaras dengan budaya organisasi dan karakteristik
karyawan.

Penelitian ini akan mengeksplorasi variabel lain yang dapat mempengaruhi kepuasan ketja,
diantaranya komunikasi, umpan balik, dan pengakuan[13]. Dengan memahami variable-variabel ini,
organisasi mampu merancang strategi lebih efektif guna meningkatkan kepuasan kerja serta kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini mampu berkontribusi bagi pengembangan teori kepemimpinan dan
manajemen sumber daya manusia. Dengan demikian, temuan penelitian ini dapat menjadi referensi
praktisi juga akademisi guna memahami dinamika kepemimpinan dan kinerja di lingkungan kerja.

Phenomena dan Research Gap

Dalam organisasi modern, fenomena yang mencolok adalah meningkatnya perhatian terhadap
pengaruh gaya kepemimpinan pada kinerja karyawan. Banyak organisasi menyadari kepemimpinan efektif
tidak hanya fokus pencapaian akhir, namun terhadap cara pemimpin memperlakukan dan
memberdayakan karyawan mereka. Gaya kepemimpinan transformasional, misalnya, telah terbukti dapat
meningkatkan motivasi juga kepuasan kerja karyawan, menciptakan lingkungan kerja lebih positif dan
produktif[14]. Dengan demikian, pendekatan kepemimpinan yang berorientasi pada pengembangan
individu dapat berkontribusi signifikan terhadap pencapaian kinerja yang lebih baik dalam organisasi.

Beberapa penelitian telah mengeksplorasi hubungan gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan,
namun terdapat celah dalam literatur yang perlu ditangani. Mayoritas penelitian cenderung fokus pada
hubungan langsung antar kedua variabel ini, tanpa mempertimbangkan peran kepuasan kerja sebagai
mediator. Kepuasan kerja dapat memengaruhi bagaimana karyawan merespons gaya kepemimpinan yang
diterapkan, schingga berdampak pada kinerja mereka. Oleh karena itu, penting untuk melakukan
penelitian yang lebih mendalam untuk memahami bagaimana kepuasan kerja berfungsi sebagai
penghubung antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan([15].

Dengan mengisi celah tersebut, tujuan studi ini guna menganalisis interaksi antara gaya
kepemimpinan, kepuasan ketja, dan kinerja karyawan secara komprehensif. Temuan penelitian ini

diharapkan tidak hanya mampu memperluas pemahaman akademis tentang hubungan ini, tetapi juga
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memberikan wawasan praktis bagi pemimpin juga manajer dalam mengembangkan strategi
kepemimpinan lebih efektif. Dengan memahami dinamika ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan

kerja lebih mendukung, akhirnya dapat meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan keseluruhan.

METODE PENELITIAN

Metodologi dalam penelitian ini yaitu pendekatan naratif review|[16], bertujuan mengumpulkan
juga menganalisis literatur terkini terkait pengaruh gaya kepemimpinan pada kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai mediator. Proses dimulai dengan pencarian sistematis untuk artikel dan jurnal
nasional terkareditasi maupun jurnal internasional. Kriteria inklusi mencakup studi pembahasan
hubungan antar ketiga variabel pada konteks organisasi. Data yang didapat lalu dianalisis secara kualitatif,
dengan fokus pada tema-tema utama yang muncul dari literatur, serta bagaimana kepuasan kerja dapat
memediasi hubungan gaya kepemimpinan juga kinerja karyawan. Dengan demikian, penelitian ini
bertujuan memberikan pemahaman lebih mendalam perihal dinamika ini dan menghasilkan rekomendasi
praktis untuk praktik kepemimpinan di lapangan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan menjadi fokus utama penelitian
manajemen sumber daya manusia. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin secara langsung
mempengaruhi  motivasi dan produktivitas karyawan[17]. Misalnya, gaya kepemimpinan
transformasional, yang menekankan pengembangan individu dan pemberdayaan, dapat meningkatkan
kinerja karyawan secara signifikan[18]. Pemimpin yang menginspirasi juga memotivasi karyawan
mencapal tujuan cenderung menciptakan lingkungan kerja positif, juga karyawan merasa terlibat serta
termotivasi memberi kontribusi terbaik mereka.

Selain itu, gaya kepemimpinan yang otoriter, yang cenderung mengontrol dan memaksa, sering
kali memiliki dampak negatif pada kinerja karyawan[19][20]. Dalam lingkungan yang didominasi oleh
pemimpin otoriter, karyawan mungkin merasa kurang dihargai dan tidak memiliki kebebasan untuk
berinovasi. Hal ini dapat menyebabkan rasa frustrasi dan ketidakpuasan yang berujung pada penurunan
produktivitas. Karyawan yang merasa tertekan oleh gaya kepemimpinan semacam ini cenderung kurang
berkomitmen dan malas dalam menjalankan tugas mereka, sehingga kinerja keseluruhan organisasi dapat
terganggu.

Selain gaya kepemimpinan transformasional dan otoriter, gaya kepemimpinan demokratis juga
menunjukkan pengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Pemimpin yang menerapkan pendekatan
demokratis cenderung melibatkan karyawan pada proses pengambilan keputusan, meningkatkan perasaan
memiliki serta tanggungjawab pada pekerjaan[21]. Karyawan yang merasa didengar serta dihargai akan

bersemangat berkontribusi, sehingga dapat meningkatkan kinerja individu maupun tim. Pada konteks ini,
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komunikasi baik antara pemimpin dengan anggota tim jadi kunci utama menciptakan suasana kerja yang
produktif.

Selain itu, gaya kepemimpinan situasional yang adaptif juga telah terbukti efektif dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Pemimpin yang mampu menyesuaikan gaya mereka sesuai kebutuhan
tim dan kondisi yang dihadapi dapat lebih berhasil dalam memotivasi karyawan[22]. Misalnya, situasi yang
memerlukan keputusan cepat, pemimpin mungkin perlu pendekatan lebih directive. Namun, pada kondisi
stabil, pemimpin dapat mengadopsi pendekatan yang lebih partisipatif. Fleksibilitas ini memungkinkan
karyawan untuk merasakan dukungan yang sesuai dengan konteks kerja mereka, yang berdampak positif
pada kinerja.

Pengaruh gaya kepemimpinan tidak hanya terlihat dalam kinerja individu, namun juga pada
dinamika tim keseluruhan. Gaya kepemimpinan yang positif mampu menciptakan budaya kerja
kolaboratif, di mana karyawan saling mendukung serta bekerja sama mencapai tujuan [23]. Sebaliknya,
gaya kepemimpinan negatif mampu menyebabkan permasalahan internal juga ketidakcocokan di antara
anggota tim, yang pada akhirnya menghambat produktivitas[24]. Karenanya, pemilihan juga penerapan
gaya kepemimpinan tepat penting meningkatkan kinerja karyawan serta mencapai tujuan organisasi secara
efektif.

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja menjadi faktor krusial berdampak langsung terhadap kinerja karyawan. Karyawan
yang puas terhadap pekerjaannya mayoritas memperlihatkan tingkat motivasi tinggi, yang berujung
produktivitas lebih baik[25]. Ketika karyawan merasa dihargai dan sejalan nilai-nilai organisasi, mayoritas
berkomitmen pada tugas-tugas mereka. Rasa kepuasan ini mendorong mereka bekerja dengan giat serta
berkontribusi secara maksimal, menghasilkan kinerja yang optimal guna mencapai tujuan organisasi.

Kepuasan kerja juga berhubungan erat dengan tingkat absensi. Karyawan yang puas pada
pekerjaannya mayoritas mempunyai tingkat absensi lebih rendah[26]. Mereka lebih mungkin untuk hadir
secara konsisten dan berpartisipasi aktif dalam kegiatan organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat
menyebabkan karyawan merasa tidak termotivasi untuk hadir, yang pada akhirnya berdampak negatif
pada kinerja tim secara keseluruhan. Kehadiran yang konsisten adalah salah satu faktor kunci dalam
memastikan kelancaran operasional dan pencapaian hasil yang diinginkan.

Kepuasan kerja juga memengaruhi kualitas hubungan antara karyawan dan manajemen. Karyawan
yang puas mayoritas memiliki interaksi lebih positif antar pekerja dan atasan, menciptakan lingkungan
kerja harmonis. Hubungan yang baik di tempat kerja memfasilitasi kolaborasi dan komunikasi yang
efektif, yang menjadi variabel penting dalam meningkatkan kinerja[27]. Karyawan yang merasa nyaman
berkomunikasi dengan timnya lebih mungkin untuk berbagi ide dan solusi, yang dapat meningkatkan

inovasi dan kinerja keseluruhan.
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Kepuasan kerja juga dapat berkontribusi pada pengembangan keterampilan dan kemampuan
karyawan. Karyawan yang puas cenderung lebih terbuka untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan
diri, karena mereka merasa bahwa organisasi berinvestasi dalam karier mereka[28]. Proses pembelajaran
ini tidak hanya meningkatkan keterampilan individu, namun memperkuat tim keseluruhan. Dengan
keterampilan yang lebih baik, karyawan dapat menjalankan tugas mereka dengan lebih efisien, yang
berdampak positif terhadap kinerja mereka.

Kepuasan kerja berdampak jangka panjang pada kinerja karyawan. Karyawan dengan lingkungan
yang memuaskan cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi, sehingga
mengurangi tingkat pergantian karyawan.[29]. Saat karyawan terikat dengan tempat kerjanya, mereka
mayoritas untuk berusaha keras mencapai tujuan. Dengan demikian, menciptakan lingkungan kerja yang
mempromosikan kepuasan kerja bukan hanya menguntungkan karyawan, tetapi juga organisasi dalam
mencapal keberhasilan jangka panjang.

3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan di Mediasi Kepuasan Kerja

Dampak gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan mediasi kepuasan kerja
merupakan isu penting dalam studi manajemen. Gaya kepemimpinan yang positif, seperti kepemimpinan
transformasional, dapat secara diam-diam meningkatkan hasil kerja karyawan [30]. Ketika pemimpin
menunjukkan dukungan, memberi timbal balik konstruktif, juga menginspirasi tim, pekerja merasa lebih
dihargai juga terlibat. Rasa kepuasan yang tinggi ini kemudian berkontribusi pada peningkatan kinerja
mereka, Karena karyawan yang bersemangat akan lebih termotivasi mencapai tujuan organisasi.

Sebaliknya, gaya kepemimpinan kurang efektif mengakibatkan kepuasan kerja yang rendah, yang
berdampak negatif pada kinerja karyawan. Pemimpin yang otoriter atau kurang komunikatif sering kali
menciptakan lingkungan kerja yang meneckan, pekerja merasa tidak nyaman berkontribusi maksimal.
Ketidakpuasan ini mempengaruhi semangat kerja mereka dan mengurangi produktivitas[31]. Oleh karena
itu, gaya kepemimpinan yang tidak mendukung dapat memutuskan hubungan positif antara kepuasan
kerja dan kinerja karyawan.

Kepuasan kerja berfungsi sebagai jembatan yang menghubungkan gaya kepemimpinan dan
kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka lebih mungkin untuk
berkomitmen pada tugas dan tanggung jawab. Gaya kepemimpinan yang mendorong partisipasi dan
keterlibatan pekerja menghasilkan rasa kepemilikan yang lebih mendalam [32]. Karyawan yang
memandang dirinya terlibat dalam proses pengambilan keputusan biasanya menunjukkan peningkatan
kinerja, karena mereka yakin kontribusinya diakui dan dihargai.

Gaya kepemimpinan yang mendukung kepuasan kerja dapat membuat lingkungan organisasi
positif, di mana karyawan merasa aman untuk berinovasi dan berbagi ide[33]. Lingkungan kerja yang
kolaboratif ini tidak hanya meningkatkan kepuasan, namun mendorong pekerja memberikan kinerja

terbaik mereka[18]. Ketika pemimpin menghargai umpan balik dan ide dari tim, hal ini menciptakan
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suasana yang kondusif untuk pertumbuhan dan pengembangan, yang berdampak positif terhadap kinerja
keseluruhan.

Tetapi, hubungan antara gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan adalah
dinamis. Pemimpin yang mampu memahami serta mengelola hubungan ini dengan efektif akan dapat
memaksimalkan potensi tim mereka[34]. Dengan menciptakan gaya kepemimpinan yang mendukung
kepuasan kerja, organisasi tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tapi membuat budaya kerja
produktif juga inovatif. Hal ini pada gilirannya membantu perusahaan meraih tujuan jangka panjang dan

mempertahankan daya saing di pasar.

KESIMPULAN

Penelitian Dampak gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, yang dimediasi kepuasan
kerja, menunjukkan bahwa hubungan ini sangat signifikan dalam suatu organisasi. Gaya kepemimpinan
transformasional dan partisipatif telah terbukti meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Ketika pemimpin
mendukung dan memberdayakan tim mereka, karyawan merasa dihargai lebih terlibat pekerjaannya,
akhirnya berkontribusi pada kinerja lebih baik. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang otoriter dapat
menyebabkan kepuasan kerja yang rendah, yang berdampak negatif pada produktivitas dan komitmen
karyawan.

Proses mediasi kepuasan kerja dalam hubungan ini menunjukkan pentingnya lingkungan kerja
yang positif. Karyawan puas dengan posisinya umumnya terdorong serta berdedikasi memenuhi tujuan
organisasi. Hal ini menggarisbawahi peran vital pemimpin dalam menciptakan suasana kerja yang
mendukung juga kolaboratif. Pekerja merasa diperhatikan serta dihargai, mereka lebih mungkin
berkontribusi secara maksimal, yang berdampak langsung pada kinerja individu dan tim.

Selain itu, komunikasi yang efektif dan umpan balik yang konstruktif dari pemimpin merupakan
kunci dalam meningkatkan kepuasan kerja. Pemimpin yang terbuka terhadap ide dan masukan karyawan
tidak hanya meningkatkan rasa memiliki di antara tim, tetapi juga mendorong inovasi. Dalam lingkungan
kerja yang kolaboratif, karyawan merasa lebih aman untuk berbagi ide dan berpartisipasi dalam
pengambilan keputusan, yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja.

Gaya kepemimpinan yang adaptif dan responsif terhadap tuntutan karyawan membantu
menumbuhkan budaya organisasi yang positif. Budaya ini tidak hanya mendorong kepuasan kerja, tapi
mempererat hubungan antar karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja keseluruhan. Dengan
demikian, pemimpin dapat memainkan peran kunci dalam memfasilitasi hubungan yang saling
menguntungkan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Untuk mencapai keberhasilan jangka panjang, organisasi harus fokus pada pengembangan gaya
kepemimpinan yang mendukung kepuasan kerja dengan memahami interaksi antara gaya kepemimpinan,

kebahagiaan kerja, dan kinerja karyawan, organisasi dapat merancang taktik yang lebih berhasil. Hal ini
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akan meningkatkan kinerja individu dan tim sekaligus membina lingkungan kerja yang produktif dan

inovatif, yang penting guna mempertahankan daya saing di pasar yang kompetitif.
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