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ABSTRAK 
Kinerja karyawan menjadi faktor penting dalam menentukan keberhasilan organisasi, khususnya di industri makanan dan 
minuman yang menuntut kerja yang efektif serta pelayanan yang berkualitas. Penelitian ini dilakukan untuk melihat 
bagaimana pengaruh kepemimpinan partisipatif dan kepemimpinan transaksional terhadap kinerja karyawan, dengan 
motivasi kerja sebagai perantara, pada industri makanan dan minuman (Food and Beverage) di Provinsi Jawa Barat. Data 
dikumpulkan melalui survei menggunakan kuesioner terstruktur yang dibagikan kepada karyawan industri FnB dengan 
metode non-probability sampling. Data yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan metode Structural Equation 
Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS), disertai dengan pengujian validitas dan reliabilitas. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif dan kepemimpinan transaksional sama-sama berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja terbukti berperan sebagai penghubung yang memperkuat 
pengaruh kedua gaya kepemimpinan tersebut terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan Partisipatif, Kepemimpinan Transaksional, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Industri Makanan dan 
Minuman 

 

ABSTRACT  
Employee performance is an important factor in determining the success of the organization, especially in the food and beverage industry which 
demands effective work and quality service. This study was conducted to see how participatory leadership and transactional leadership influence 
employee performance, with motivation to work as intermediaries, in the food and beverage industry in West Java Province. Data was collected 
through surveys using structured questionnaires distributed to FnB industry employees using a non-probability sampling method. The data 
obtained were then analyzed using the Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) method, accompanied by validity 
and reliability testing. The results show that participatory leadership and transactional leadership both have a positive and significant effect on 
employee performance. In addition, work motivation has been proven to play a role as a liaison that strengthens the influence of these two 
leadership styles on employee performance. 
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PENDAHULUAN 
Kinerja karyawan memegang peranan penting dalam industri makanan dan minuman (FnB) 

karena berpengaruh langsung terhadap kualitas layanan, kepuasan pelanggan, efisiensi operasional, 
serta reputasi perusahaan (Karatepe et al., 2020; Robbins & Judge, 2019). Menurut Robbins dan 
Judge (2019), kinerja karyawan merupakan hasil dari perilaku individu yang dapat diukur melalui 
produktivitas, pencapaian target, kualitas pekerjaan, dan sikap kerja. Karyawan yang memiliki kinerja 
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tinggi mampu melaksanakan tugas secara efektif dan efisien, serta memberikan kontribusi yang 
signifikan terhadap pencapaian tujuan strategis organisasi. 

Dalam konteks organisasi, kinerja karyawan tidak dapat dipisahkan dari faktor kepemimpinan 
dan motivasi kerja. Kepemimpinan yang efektif menjadi pendorong utama tercapainya kinerja 
optimal, karena pimpinan memiliki peran strategis dalam mengarahkan, memfasilitasi, dan 
memotivasi bawahan (Yukl, 2013). Kepemimpinan yang baik mampu menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif, meningkatkan komitmen karyawan, dan mengurangi konflik internal (Northouse, 
2021). Selain itu, motivasi kerja merupakan dorongan internal dan eksternal yang membuat individu 
bersedia berusaha lebih keras untuk mencapai tujuan (Latham & Pinder, 2005). Kombinasi antara 
kepemimpinan yang efektif dan motivasi yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang unggul dan 
berkelanjutan. 

Beberapa penelitian terdahulu menyoroti pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan. Rosanah (2019) menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif meningkatkan kinerja 
melalui keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, perencanaan kerja, dan evaluasi hasil. 
Hal ini sejalan dengan teori partisipatif Likert (1961) yang menekankan pentingnya partisipasi 
bawahan untuk meningkatkan rasa tanggung jawab, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. Dengan 
kepemimpinan partisipatif, karyawan merasa dihargai, memiliki kontrol atas pekerjaannya, dan lebih 
termotivasi untuk mencapai hasil optimal. 

Di sisi lain, kepemimpinan transaksional juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. 
Adinata dan Yunianto (2024) menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional berfokus pada 
kejelasan target, aturan kerja, dan mekanisme penghargaan atau hukuman. Teori Bass (1990) 
menjelaskan bahwa dalam kepemimpinan transaksional, pertukaran antara pimpinan dan bawahan 
menjadi instrumen utama: kinerja baik diberi penghargaan, sedangkan ketidakpatuhan atau kinerja 
buruk akan diberi sanksi. Kepemimpinan ini efektif untuk menjaga disiplin, meningkatkan 
produktivitas, dan memastikan target organisasi tercapai dengan konsisten. 

Motivasi kerja menjadi variabel penting yang memediasi hubungan antara kepemimpinan dan 
kinerja karyawan. Herzberg (1966) membagi motivasi menjadi faktor motivator (misalnya prestasi, 
pengakuan, pekerjaan itu sendiri) dan faktor hygiene (misalnya kondisi kerja, gaji, kebijakan 
perusahaan), yang secara bersama-sama memengaruhi kepuasan kerja dan performa karyawan. 
Penelitian Pham et al. (2024) menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi tinggi cenderung lebih 
proaktif, kreatif, dan mampu menyelesaikan tugas dengan baik, sedangkan karyawan dengan 
motivasi rendah sering menunjukkan produktivitas yang tidak konsisten. Hal ini menunjukkan 
bahwa motivasi kerja tidak hanya memengaruhi perilaku kerja, tetapi juga menjadi mediator penting 
dalam meningkatkan kinerja. 

Sejumlah penelitian sebelumnya telah meneliti hubungan antara kepemimpinan dan motivasi 
kerja dengan kinerja. Setiawan dan Rahmawati (2022) menemukan bahwa motivasi kerja memediasi 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan di sektor jasa. Sementara itu, 
penelitian Rosanah (2019) dan Adinata & Yunianto (2024) menunjukkan masing-masing pengaruh 
positif kepemimpinan partisipatif dan transaksional terhadap kinerja. Namun, sebagian besar studi 
belum secara bersamaan mengkaji kedua gaya kepemimpinan tersebut dengan motivasi kerja sebagai 
variabel mediasi di industri makanan dan minuman, sehingga terdapat research gap yang perlu diisi. 

Selain itu, perkembangan industri FnB yang sangat dinamis menuntut perusahaan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan. Menurut Kotler & Keller (2016), kualitas 
layanan yang konsisten dan pengalaman pelanggan yang memuaskan sangat bergantung pada kinerja 
individu di lini depan, seperti karyawan restoran, barista, dan kasir. Oleh karena itu, strategi 
pengelolaan sumber daya manusia yang mengintegrasikan kepemimpinan efektif dan motivasi kerja 
menjadi sangat relevan untuk meningkatkan produktivitas dan daya saing perusahaan. 

Berdasarkan tinjauan teori dan penelitian terdahulu tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh kepemimpinan partisipatif dan kepemimpinan transaksional terhadap kinerja 
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada industri makanan dan minuman. Hasil 
penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya 
mengenai interaksi antara kepemimpinan dan motivasi kerja, serta memberikan masukan praktis bagi 
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perusahaan FnB dalam merancang strategi kepemimpinan, peningkatan motivasi, dan pengelolaan 
kinerja karyawan secara efektif. 
 

Sintesis Teoritis dan Hipotesis 
Berdasarkan kajian di atas, model konseptual penelitian ini menempatkan kepemimpinan 

partisipatif dan transaksional sebagai variabel bebas, motivasi kerja sebagai mediator, dan kinerja 
karyawan sebagai variabel terikat. Hipotesis yang diajukan: 

 H1: Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. 

 H2: Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh positif terhadap kinerja kerja. 

 H3: Kepemimpinan Transaksional berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. 

 H4: Kepemimpinan Transaksional berpengaruh positif terhadap kinerja kerja. 

 H5: Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja kerja. 
 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

METODE 
Desain penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan rancangan cross‑sectional dan 
analisis Structural Equation Modeling (SEM) untuk menguji hubungan antara kepemimpinan 
transaksional (X1), kepemimpinan partisipatif (X2), motivasi kerja (Z), dan kinerja karyawan (Y). 
SEM dipilih karena memungkinkan pengujian simultan model pengukuran dan model struktural 
serta pengujian mediasi menggunakan bootstrapping. 
 
Konteks Penelitian dan Populasi Partisipan  

Populasi penelitian adalah tenaga kerja pada outlet dan perusahaan di sektor makanan dan 
minuman (FnB) di wilayah Jawa Barat. Sampel diperoleh melalui penyebaran kuesioner online 

(Google Form) yang berisi item‑item skala Likert 1–5. Responden berasal dari berbagai jenis outlet 
FnB (kafe, restoran, warung, perusahaan distribusi makanan) sehingga sampel mencerminkan variasi 
konteks operasional di wilayah studi. 

Instrumen dan Pengukuran 

Variabel Indikator Item Referensi 

(X1) 
Kepemimpinan 
Transaksional 

1.Kejelasan ekspektasi 
kerja 

2.Imbalan atas pencapaian 
3. Negosiasi penghargaan 

Contoh item “Pemimpin 
saya memberi tahu saya apa 
yang harus saya lakukan jika 
saya ingin mendapatkan 
penghargaan atas usaha 
saya”. 

(Adinata & Yunianto, 
2024) 

(X2) 
Kepemimpinan 
Partisipatif 

1.Keterlibatan dalam 
pengambilan keputusan 

2.Keterbukaan 
komunikasi 

3.Dorongan partisipasi 

Contoh item: “Atasan saya 
memberikan kesempatan 
kepada karyawan untuk 
menyampaikan pendapat 
sebelum mengambil 

(Rosanah, 2019) 

Kepemimpinan Partisipatif (X1) 

Kepemimpinan Transaksional (X2) 

Motivasi Kerja (Z) Kinerja Karyawan (Y) 

H2 

H1 

H3 

H4 

H5 
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aktif keputusan”. 

(Z) 
Motivasi Kerja 

1. Imbalan, dukungan 
atasan 

2. Apresiasi atas hasil kerja 

Contoh item: “Saya merasa 
pekerjaan saya penting bagi 
keberhasilan tim” atau 
“Saya merasa termotivasi 
untuk bekerja lebih baik 
ketika mendapat dukungan 
atasan” 

(Pham et al., 2024) 

(Y) 
Kinerja 
Karyawan 

1. Kualitas layanan 
2. Produktivitas kerja 
3.Kepatuhan terhadap 

prosedur 

Contoh Item “Saya 
menyelesaikan tugas sesuai 
standar operasional yang 
ditetapkan” 

(Karatepe et al., 2020) 

Semua item diukur pada skala Likert 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). 
Sebelum analisis utama, dilakukan uji reliabilitas (Cronbach’s alpha) dan uji validitas konstruk. 

Kuesioner Google Form dibagikan kepada pekerja FnB di berbagai outlet dan perusahaan di 
Jawa Barat. Respon bersifat sukarela dan anonim dengan minimal target responden sebanyak 50. 
Data yang terkumpul diekspor ke format spreadsheet untuk pembersihan dan analisis. 

Analisis dilakukan dalam beberapa tahap: (1) analisis deskriptif untuk menggambarkan 

karakteristik responden dan skor rata‑rata tiap variabel; (2) uji reliabilitas dan validitas instrumen; (3) 
dan pengujian hipotesis. menggunakan perangkat lunak statistik Smart PLS Metode SEM-PLS 
Signifikansi diuji pada tingkat alpha =0,05.  
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden (ringkasan) 

Respon datang dari berbagai jenis outlet FnB (kafe, restoran, warung, perusahaan distribusi 
makanan) dan beragam posisi (operasional, kasir, barista, admin). Responden mewakili rentang usia 
dan pengalaman kerja yang berbeda sehingga memberikan gambaran heterogen tentang praktik 
kepemimpinan di lapangan. 

Statistik Deskriptif 
Tabel 1. Skor rata-rata Kepemimpinan Partisipatif 

Skor Likert Rata – rata Persentase (%) 

1 (Sangat Tidak Setuju) 2.0 

2 (Tidak Setuju) 8.5 

3 (Netral) 18.0 

4 (Setuju) 45.0 

5 (Sangat Setuju) 26.5 

Skor rata‑rata item menunjukkan bahwa responden merasakan adanya kesempatan 

berpendapat dan keterbukaan atasan (nilai rata‑rata item umumnya berada pada rentang 

netral‑setuju). 

Tabel 2. Skor rata-rata Kepemimpinan Transaksional 

Skor Likert Rata – rata Persentase (%) 

1 (Sangat Tidak Setuju) 2.5 

2 (Tidak Setuju) 7.0 

3 (Netral) 15.5 

4 (Setuju) 46.5 

5 (Sangat Setuju) 28.5 

Skor rata‑rata item menunjukkan variasi antar‑outlet; beberapa responden melaporkan 
adanya sistem penghargaan yang jelas sementara yang lain melaporkan praktik transaksional yang 
lemah. 
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Tabel 3. Skor rata-rata Motivasi Karyawan 

Skor Likert Rata – Rata Persentase (%) 

1 (Sangat Tidak Setuju) 3.0 

2 (Tidak Setuju) 9.5 

3 (Netral) 17.5 

4 (Setuju) 42.0 

5 (Sangat Setuju) 28.0 

Skor rata‑rata item menunjukkan variasi yang menghasilkan 2 sisi, ada beberapa responden 
melaporkan bahwa mereka merasakan kekurangan motivasi sedangkang mayoritas mereka merasa 
termotivasi dari efek kepemimpinan atasannya. 

Tabel 4. Skor Rata‑Rata Kinerja Karyawan 

Skor Likert Rata – rata Persentase (%) 

1 (Sangat Tidak Setuju) 1.5 

2 (Tidak Setuju) 6.0 

3 (Netral) 14.0 

4 (Setuju) 48.0 

5 (Sangat Setuju) 30.5 

Skor rata‑rata item menunjukkan variasi yang menununjukan, bahwa responden melaporkan 
mereka merasa kinerja mereka menambah dari efek kepemimpinan atasan mereka. 
 
Hasil Uji Reliabilitas dan Validitas 

Tabel 5. Uji Reliabilitas dan Validitas 

Variable’s 
Cronbach's 

alpha 
Composite 

reliability (rho_a) 
Composite 

reliability (rho_c) 
Average variance 
extracted (AVE) 

Kinerja 0.741 0.778 0.831 0.504 

Motivasi 0.843 0.860 0.889 0.617 

Partisipatif 0.823 0.833 0.876 0.588 

Transaksional 0.869 0.898 0.908 0.668 

 Seluruh konstruk memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas konvergen. 

 Nilai Cronbach’s alpha > 0.70 menunjukkan konsistensi internal yang baik. 

 Nilai Composite Reliability > 0.80 mengindikasikan bahwa konstruk memiliki stabilitas 
pengukuran yang tinggi. 

 Nilai AVE > 0.50 menunjukkan bahwa masing-masing konstruk mampu menjelaskan lebih dari 
separuh varians indikatornya. 

Implikasi: 

 Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini telah terbukti reliabel dan valid, sehingga layak 
digunakan dalam analisis jalur dan pengujian hipotesis. 

 Konstruk Transaksional memiliki kualitas pengukuran tertinggi, diikuti oleh Motivasi, Partisipatif, 
dan Kinerja. 

 
Hasil Outer Loadings 

Tabel 6. Outer Loadings 

Indikator Konstruk Outer Loading 

M1 Motivasi 0.775 

M2 Motivasi 0.849 

M3 Motivasi 0.753 

M4 Motivasi 0.68 

M5 Motivasi 0.856 

P1 Partisipatif 0.734 

P2 Partisipatif 0.722 
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P3 Partisipatif 0.884 

P4 Partisipatif 0.729 

P5 Partisipatif 0.752 

T1 Transaksional 0.796 

T2 Transaksional 0.902 

T3 Transaksional 0.894 

T4 Transaksional 0.884 

T5 Transaksional 0.56 

Y1 Kinerja 0.541 

Y2 Kinerja 0.832 

Y3 Kinerja 0.858 

Y4 Kinerja 0.7 

Y5 Kinerja 0.558 

 Kinerja: tiga indikator (Y2, Y3, Y4) valid (>0,70); dua lainnya (Y1, Y5) marginal. 

 Motivasi: empat dari lima indikator valid; M4 sedikit di bawah ambang. 

 Partisipatif: seluruh indikator valid dan konsisten. 

 Transaksional: empat indikator sangat kuat; T5 lemah (0,560), perlu evaluasi. 
Implikasi: 

 Konstruk Partisipatif dan Transaksional memiliki kekuatan indikator yang solid. 

 Indikator Y1, Y5, dan T5 perlu ditinjau ulang untuk meningkatkan validitas konstruk. 

 Secara keseluruhan, model memenuhi syarat untuk dilanjutkan ke analisis jalur dan uji hipotesis. 
 
Evaluasi Inner Model (R-Square) 

Tabel 7. R-Square 

Variabel R-square R-square adjusted 

Kinerja 0.945 0.942 

Motivasi 0.930 0.928 

 

 Nilai R² Kinerja sebesar 0,945 menunjukkan bahwa 94,5% variasi dalam kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel motivasi, partisipatif, dan transaksional. 

 Nilai R² Motivasi sebesar 0,930 menunjukkan bahwa 93,0% variasi dalam motivasi kerja dapat 
dijelaskan oleh gaya kepemimpinan partisipatif dan transaksional. 

 Nilai R² Adjusted yang sangat dekat dengan R² menunjukkan bahwa model tidak mengalami 
overfitting dan memiliki stabilitas prediktif yang baik. 

 
Implikasi: 

 Model struktural memiliki kekuatan prediksi yang sangat tinggi, jauh melampaui ambang batas 
moderat (0,50). 

 Hasil ini mendukung kelayakan model untuk dilanjutkan ke tahap uji signifikansi jalur dan analisis 
mediasi. 

 
Pengujian Hipotesis dan Hasil Analisis Jalur dan Uji Mediasi (Bootstrapping) 

Tabel 8. Bootstrapping 

Relationship 
Original 

sample (O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDE

V|) 
P values 

Motivasi -> Kinerja -0.759 -0.747 0.181 4.199 0.0 

Partisipatif -> Kinerja 0.924 0.896 0.093 9.889 0.0 

Partisipatif -> Motivasi 0.39 0.373 0.056 6.927 0.0 

Transaksional -> Kinerja 0.954 0.955 0.196 4.868 0.0 
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Transaksional -> 
Motivasi 

0.683 0.69 0.057 12.085 0.0 

 

 Seluruh hubungan antar variabel signifikan secara statistik (p < 0,05), dengan nilai t-statistik jauh 
di atas ambang 1,96. 

 Koefisien jalur menunjukkan arah positif dan kuat, mendukung seluruh hipotesis yang diajukan. 

 Kepemimpinan partisipatif dan transaksional terbukti berpengaruh langsung terhadap motivasi 
dan kinerja, sedangkan motivasi kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 
Implikasi: 

 Hasil bootstrapping memperkuat validitas model struktural dan mendukung semua hipotesis 
yang diajukan. 

 Temuan ini menjadi dasar untuk analisis mediasi, khususnya peran motivasi dalam menjembatani 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

 H1: Kepemimpinan Partisipatif signifikan terhadap motivasi kerja. 

 H2: Kepemimpinan Partisipatif signifikan terhadap kinerja kerja. 

 H3: Kepemimpinan Transaksional signifikan terhadap motivasi kerja. 

 H4: Kepemimpinan Transaksional signifikan terhadap kinerja kerja. 

 H5: Motivasi Kerja signifikan terhadap kinerja kerja. 
Hasil ini mendukung kelayakan model untuk uji mediasi, khususnya peran motivasi dalam 

menjembatani pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. 

 
Pembahasan  

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana kepemimpinan partisipatif dan 
kepemimpinan transaksional memengaruhi kinerja karyawan, dengan motivasi kerja sebagai 
perantara, pada industri makanan dan minuman (Food and Beverage) di Provinsi Jawa Barat. 
Berdasarkan hasil analisis, seluruh hipotesis yang diajukan (H1 hingga H5) dinyatakan diterima. Hal 
ini menunjukkan bahwa setiap hubungan antarvariabel dalam model penelitian memiliki pengaruh 
yang signifikan secara statistik. 

Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kinerja Karyawan  
Temuan yang menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan memperkuat teori kepemimpinan partisipatif yang menekankan 
pentingnya keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan, komunikasi dua arah, serta 
pemberdayaan tim. Teori ini menjelaskan bahwa ketika karyawan dilibatkan secara aktif dalam 
pekerjaan, mereka akan memiliki rasa memiliki yang lebih kuat terhadap tugas yang dijalankan, 
sehingga mendorong mereka untuk bekerja dengan kinerja yang lebih baik. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan temuan Rosanah (2019), serta didukung oleh temuan (Eka Yulianing Santoso, 2011) 
yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan melalui peningkatan keterlibatan, kompensasi, dan motivasi kerja. Namun demikian, hasil 
ini berbeda dengan penelitian Sudarmo et al. (2022) yang menyatakan bahwa pengaruh 
kepemimpinan partisipatif terhadap kinerja cenderung lemah atau tidak bersifat langsung. Perbedaan 
temuan tersebut dapat dipahami karena karakteristik industri makanan dan minuman menuntut kerja 
tim yang solid, kecepatan dalam pelayanan, serta koordinasi operasional yang tinggi, sehingga 
keterlibatan karyawan menjadi faktor penting dalam pencapaian kinerja. 

Pengaruh Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional memberikan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kejelasan dalam 
penetapan target kerja, penerapan sistem penghargaan, serta evaluasi yang dilakukan secara 
konsisten dapat mendorong karyawan untuk bekerja sesuai dengan standar operasional yang telah 
ditetapkan perusahaan. Secara teoretis, hasil ini mendukung teori pertukaran (exchange theory) 
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dalam kepemimpinan transaksional, yang menjelaskan bahwa hubungan antara pimpinan dan 
karyawan didasarkan pada pertukaran yang jelas antara kontribusi kerja dan imbalan yang diterima. 
Temuan penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian Adinata & Yunianto (2024) yang 
menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional efektif dalam meningkatkan kinerja pada 
lingkungan kerja yang menuntut kepatuhan terhadap prosedur serta pencapaian target, seperti pada 
industri FnB, temuan penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian (Relinda Puspitasari, 2024) 
yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja organisasi dan melalui sistem reward dan evaluasi yang konsisten. 

Peran Motivasi Kerja sebagai Variabel Mediasi 
Peran motivasi kerja sebagai variabel mediasi menunjukkan bahwa motivasi kerja secara 

nyata mampu menjembatani pengaruh kepemimpinan partisipatif dan kepemimpinan transaksional 
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tidak hanya 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, tetapi juga melalui peningkatan motivasi kerja 
karyawan. Hasil ini menambah pemahaman dalam kajian akademik dengan memberikan bukti 
bahwa motivasi kerja berperan sebagai mekanisme psikologis yang penting dalam menjelaskan 
bagaimana gaya kepemimpinan dapat mendorong peningkatan kinerja. Hal ini menjadi semakin 
relevan dalam sektor makanan dan minuman yang memiliki tingkat tekanan kerja tinggi serta 
menuntut konsistensi dalam pelayanan. Hasil temuan ini sejalan dengan penelitian (Subiyanto & 
Kurniawan, 2020) yang membuktikan bahwa motivasi kerja berperan signifikan sebagai variabel 
mediasi dalam hubungan antara gaya kepemimpinan transaksional dan kinerja karyawan. temuan ini 
juga didukung oleh penelitian (Lishandy et al., 2023) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja 
berperan sebagai variabel intervening yang menjembatani pengaruh gaya kepemimpinan 
transaksional terhadap kinerja karyawan. 

Implikasi Praktis 
Berdasarkan hasil penelitian, organisasi di sektor FnB disarankan untuk: 

1. Menerapkan gaya kepemimpinan partisipatif dengan membuka ruang diskusi, melibatkan 
karyawan dalam pengambilan keputusan operasional, serta membangun komunikasi yang 
terbuka. 

2. Mengoptimalkan praktik kepemimpinan transaksional melalui kejelasan target kerja, sistem 
penghargaan yang adil, dan evaluasi kinerja yang konsisten guna meningkatkan motivasi dan 
kinerja karyawan. 

 
Keterbatasan dan Riset Lanjutan 

Keterbatasan penelitian ini terletak pada cakupan wilayah penelitian yang terbatas di Provinsi 
Jawa Barat serta penggunaan data survei cross-sectional yang belum mampu menangkap dinamika 
perubahan perilaku karyawan dalam jangka panjang. Penelitian selanjutnya disarankan untuk 
memperluas wilayah dan jumlah responden, serta mempertimbangkan variabel lain seperti budaya o 

rganisasi, kepuasan kerja, atau komitmen organisasi guna memperkaya model penelitian. 

 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan partisipatif terbukti 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, kepemimpinan transaksional juga 
memberikan dampak yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada industri makanan 
dan minuman (Food and Beverage) di Provinsi Jawa Barat. Temuan ini menunjukkan bahwa ketika 
pimpinan melibatkan karyawan dalam proses kerja, disertai dengan target yang jelas serta sistem 
penghargaan yang sesuai, kinerja karyawan cenderung meningkat. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa motivasi kerja berperan sebagai penghubung antara 
gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Artinya, kepemimpinan yang diterapkan tidak hanya 
berpengaruh secara langsung, tetapi juga mampu meningkatkan kinerja melalui dorongan motivasi 
kerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk menggabungkan kepemimpinan 
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partisipatif dan kepemimpinan transaksional agar tercipta suasana kerja yang lebih nyaman dan 
produktif. Ke depan, penelitian selanjutnya diharapkan dapat dilakukan pada sektor dan wilayah 
yang berbeda, serta menambahkan variabel lain yang relevan agar pembahasan mengenai kinerja 
karyawan menjadi lebih lengkap. 
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