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ABSTRAK

Kinerja karyawan merupakan aspek penting dalam keberhasilan organisasi, terutama pada sektor jasa yang
menuntut pelayanan optimal dan efisiensi tinggi seperti usaha steam kendaraan. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh kepemimpinan melayani, kepemimpinan partisipatif, dan dukungan emosional terhadap kinerja
karyawan pada usaha steam kendaraan di Kota Jakarta. Data dikumpulkan melalui survei menggunakan kuesioner
terstruktur kepada 62 responden karyawan steam kendaraan, dengan teknik sampling non-probability purposive
sampling. Instrumen penelitian disusun menggunakan skala Likert lima poin yang diadaptasi dari penelitian
terdahulu.

Analisis data dilakukan menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS, disertai uji
validitas dan reliabilitas untuk memastikan kelayakan instrumen penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepemimpinan partisipatif
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan, dan dukungan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan gaya kepemimpinan yang berorientasi pada
pelayanan dan pemberian dukungan emosional yang kuat dapat memperkuat kinerja karyawan dalam lingkungan
kerja sektor jasa otomotif.

Kata kunci: kepemimpinan melayani; kepemimpinan partisipatif; dukungan emosional; kinerja karyawan; steam
kendaraan
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PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor krusial yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya. Kinerja yang tinggi mencerminkan sejauh mana
individu mampu melaksanakan tugas sesuai dengan standar dan harapan organisasi (Robbins &
Judge, 2022). Ketika kinerja karyawan meningkat, organisasi cenderung lebih efisien, kompetitif,
dan mampu memberikan pelayanan berkualitas tinggi kepada pelanggan (Armstrong, 2021).
Dalam konteks usaha jasa seperti steam kendaraan, kinerja karyawan tidak hanya memengaruhi
kepuasan pelanggan, tetapi juga berperan penting dalam menjaga reputasi dan keberlanjutan
usaha. Oleh karena itu, kinerja karyawan menjadi isu penting dalam kajian ilmu manajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam sektor jasa mikro dan kecil.

Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh
faktor gaya kepemimpinan dan dukungan sosial di tempat kerja (Eva et al., 2019; Zhang et al,,
2022). Penelitian oleh Liden et al. (2015) menemukan bahwa kepemimpinan melayani
meningkatkan komitmen dan kinerja melalui pemberdayaan serta perhatian terhadap
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kesejahteraan bawahan. Sementara itu, Huang et al. (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan
partisipatif berperan dalam meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab kerja karyawan.
Selain itu, dukungan emosional terbukti dapat memperkuat motivasi dan kesejahteraan psikologis
yang berdampak pada peningkatan kinerja (Caesens et al., 2016; Salahudin et al., 2023). Namun,
temuan penelitian sebelumnya masih menunjukkan hasil yang bervariasi. Sebagian studi
menunjukkan hubungan yang signifikan, sedangkan sebagian lainnya tidak menemukan pengaruh
langsung antarvariabel. Selain itu, penelitian dengan konteks usaha jasa kecil seperti steam
kendaraan masih terbatas, padahal lingkungan kerja semacam ini memiliki karakteristik yang
berbeda dari organisasi besar, terutama dalam hal kedekatan antara pemimpin dan karyawan serta
bentuk dukungan sosial yang lebih personal.

Berdasarkan gap tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan
melayani, kepemimpinan partisipatif, dan dukungan emosional terhadap kinerja karyawan pada
usaha steam kendaraan di Kota Jakarta. Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi teoretis
dengan (1) memperkaya literatur mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan dukungan sosial
terhadap kinerja dalam konteks usaha jasa mikro, serta (2) memperluas penerapan teori perilaku
organisasi pada sektor informal dan padat karya. Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan
dapat menjadi dasar bagi pemilik usaha steam kendaraan dalam mengembangkan praktik
kepemimpinan dan strategi dukungan karyawan yang efektif guna meningkatkan kinerja dan
kepuasan kerja di lingkungan kerja yang dinamis.

KAJIAN PUSTAKA
1. Kinerja Karyawan (Variabel Dependen)

Kinerja karyawan merupakan indikator utama efektivitas suatu organisasi dalam
mencapali tujuan strategisnya. Robbins dan Judge (2022) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai individu dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawabnya. Dalam konteks organisasi jasa seperti usaha steam kendaraan, kinerja
karyawan sangat menentukan keberhasilan bisnis karena berhubungan langsung dengan kepuasan
pelanggan, efisiensi operasional, serta citra usaha. Ketika kinerja karyawan meningkat, maka
pelayanan menjadi lebih cepat, hasil kerja lebih berkualitas, dan tingkat kepuasan pelanggan pun
meningkat (Armstrong, 2021).

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan ecksternal seperti
kemampuan, motivasi, dukungan sosial, dan gaya kepemimpinan (Mangkunegara, 2019).
Beberapa indikator umum yang digunakan untuk mengukur kinerja antara lain adalah kualitas
kerja, ketepatan waktu, tanggung jawab, kerja sama, dan produktivitas individu (Anitha, 2016).
Dalam konteks sektor jasa, terutama usaha kecil seperti steam kendaraan, kinerja karyawan juga
dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja yang dinamis serta interaksi langsung dengan
pelanggan. Hal ini menjadikan peran kepemimpinan dan dukungan sosial semakin penting dalam
menciptakan suasana kerja yang kondusif.

Penelitian empiris mendukung bahwa faktor kepemimpinan dan dukungan emosional
memiliki hubungan positif dengan peningkatan kinerja. Eva et al. (2019) menemukan bahwa
kepemimpinan melayani berkontribusi terhadap peningkatan komitmen dan kinerja melalui
pemberdayaan bawahan. Zhang et al. (2022) juga menunjukkan bahwa dukungan emosional
berperan penting dalam memperkuat kesejahteraan psikologis dan keterlibatan kerja, yang pada
akhirnya meningkatkan performa karyawan. Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan
bahwa kinerja karyawan merupakan hasil sinergi antara kepemimpinan efektif dan iklim kerja
yang mendukung secara emosional.

2. Kepemimpinan Melayani (Variabel Independen 1)

Kepemimpinan melayani (servant leadership) merupakan gaya kepemimpinan yang
menempatkan kepentingan bawahan di atas kepentingan pribadi pemimpin serta berfokus pada
pelayanan, empati, dan pemberdayaan (Liden et al.,, 2015). Pemimpin melayani berperan bukan
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hanya sebagai pengarah, tetapi juga sebagai pelatih, pendengar, dan fasilitator yang membantu
karyawan mencapai potensi terbaiknya. Dalam organisasi jasa, kepemimpinan ini sangat relevan
karena keberhasilannya ditentukan oleh hubungan interpersonal yang baik antara pemimpin dan
anggota tim.

Dimensi kepemimpinan melayani meliputi pemberdayaan, keaslian, kerendahan hati,
kemampuan mendengarkan, dan orientasi pelayanan (Liden et al., 2015; Eva et al, 2019).
Pemimpin yang menerapkan nilai-nilai pelayanan cenderung menciptakan lingkungan kerja yang
penuh kepercayaan dan rasa aman psikologis, yang pada gilirannya meningkatkan keterikatan
karyawan. Menurut Hu et al. (2021), kepemimpinan melayani mampu meningkatkan loyalitas,
komitmen, dan semangat kerja karyawan melalui hubungan berbasis kepercayaan.

Penelitian empiris menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sendjaya dan Cooper (2022) menemukan
bahwa gaya kepemimpinan melayani meningkatkan kepuasan kerja dan efektivitas tim melalui
peningkatan kepercayaan antaranggota. Dalam konteks usaha steam kendaraan yang bersifat
padat karya, kepemimpinan melayani dapat menjadi strategi efektif untuk membangun loyalitas,
memperkuat kolaborasi, dan meningkatkan produktivitas kerja. Dengan demikian, pemimpin
yang berorientasi pada pelayanan tidak hanya meningkatkan moral kerja, tetapi juga mendorong
pencapaian kinerja yang berkelanjutan.

3. Kepemimpinan Partisipatif (Variabel Independen 2)

Kepemimpinan partisipatif (participative leadership) merupakan gaya kepemimpinan yang
menekankan keterlibatan aktif bawahan dalam proses pengambilan keputusan, penyusunan
kebijakan, serta pelaksanaan strategi kerja (Yukl & Gardner, 2020). Gaya kepemimpinan ini
menumbuhkan rasa memiliki terhadap organisasi karena setiap anggota diberikan ruang untuk
menyampaikan ide dan pendapatnya. Dalam konteks organisasi kecil seperti usaha steam
kendaraan, partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan dapat menciptakan hubungan
kerja yang lebih terbuka dan kolaboratif.

Pemimpin partisipatif biasanya menunjukkan komunikasi dua arah, menghargai masukan
bawahan, serta memberikan otonomi dalam pelaksanaan pekerjaan (Huang et al., 2020). Hal ini
mampu meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap hasil kerja serta memperkuat
motivasi intrinsik mereka. Menurut Choi et al. (2019), kepemimpinan partisipatif berkontribusi
terthadap peningkatan komitmen dan kepercayaan bawahan melalui transparansi dan keterlibatan
aktif dalam setiap proses kerja. Dalam usaha steam kendaraan, di mana pekerjaan bersifat tim
dan memerlukan koordinasi yang cepat, kepemimpinan partisipatif dapat menciptakan efisiensi
dan keharmonisan kerja.

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif memiliki hubungan
positif dengan kinerja. Qiu et al. (2022) menyatakan bahwa keterlibatan bawahan dalam
pengambilan keputusan meningkatkan hubungan tim dan hasil kerja melalui peningkatan
kepercayaan dan komunikasi efektif. Namun, efektivitas kepemimpinan partisipatif dapat
berbeda tergantung pada karakteristik organisasi dan kesiapan karyawan untuk terlibat aktif.
Dalam konteks usaha kecil, penerapan gaya ini perlu disesuaikan dengan tingkat kemampuan dan
pengalaman bawahan agar partisipasi benar-benar meningkatkan produktivitas dan bukan
memperlambat proses kerja.

4. Dukungan Emosional (Variabel Independen 3)

Dukungan emosional merupakan bentuk dukungan sosial di tempat kerja yang
diwujudkan melalui perhatian, empati, dan penghargaan terhadap kondisi psikologis karyawan
(Caesens et al., 2016). Dukungan ini dapat berasal dari atasan maupun rekan kerja yang
membantu individu menghadapi tekanan pekerjaan. Menurut House (2011), dukungan emosional
menciptakan rasa aman psikologis dan menjadi salah satu faktor penting dalam menjaga motivasi
serta kesejahteraan karyawan.

Karyawan yang merasa didukung secara emosional cenderung menunjukkan tingkat stres
yang lebih rendah, kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan komitmen yang lebih kuat terhadap
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organisasi (Salahudin et al, 2023). Dukungan emosional juga mendorong terbentuknya
hubungan interpersonal yang sehat, yang pada akhirnya meningkatkan kerja sama dan kinerja.
Zhang et al. (2022) menemukan bahwa dukungan emosional berpengaruh positif terhadap
keterikatan kerja dan produktivitas karyawan, terutama di lingkungan kerja dengan tekanan
tinggi.

Cao dan Hamid (2023) menjelaskan bahwa dukungan emosional dapat menjadi sumber
energi psikologis yang membantu karyawan tetap fokus dan termotivasi meskipun menghadapi
beban kerja berat. Dalam usaha steam kendaraan yang memiliki tekanan waktu, interaksi
langsung dengan pelanggan, serta tuntutan kerja fisik yang tinggi, dukungan emosional dari
atasan dan rekan kerja menjadi sangat penting. Dukungan ini tidak hanya meningkatkan
semangat kerja, tetapi juga menciptakan rasa kebersamaan yang memperkuat kinerja tim secara
keseluruhan.

Pengembangan Hipotesis

Berdasarkan uraian teori dan hasil penelitian empiris di atas, hipotesis dalam penelitian ini
dirumuskan sebagai berikut:

H1: Kepemimpinan melayani berpengaruh  positif — terhadap  kinerja  karyawan.
H2: Kepemimpinan partisipatif =~ berpengaruh  positif  terhadap kinerja  karyawan.
H3: Dukungan emosional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori
(explanatory research) untuk menguji hubungan kausal antara kepemimpinan melayani,
kepemimpinan partisipatif, dan dukungan emosional terhadap kinerja karyawan. Desain
penelitian bersifat cross-sectional, karena data dikumpulkan pada satu waktu tertentu tanpa
adanya pengamatan berulang.
Populasi dan Sampel

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan usaha steam kendaraan di Kota Jakarta.
Unit analisis penelitian adalah karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive
sampling, dengan kriteria karyawan yang telah bekerja minimal enam bulan dan terlibat langsung
dalam pelayanan pelanggan. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 62 responden.
Pengumpulan Data

Data primer dikumpulkan melalui survei online menggunakan kuesioner terstruktur yang
disusun berdasarkan indikator setiap variabel penelitian. Kuesioner disebarkan melalui Google
Form kepada responden selama periode Oktober—November 2025. Pengisian dilakukan secara
mandiri oleh responden sesuai dengan persepsi dan kondisi kerja masing-masing. Data yang
terkumpul diperiksa kelengkapannya sebelum diolah menggunakan SPSS versi 26 untuk analisis
lebih lanjut.
Operasionalisasi dan Pengkuran variabel

Pengukuran variabel dalam penelitian ini dilakukan menggunakan instrumen kuesioner
dengan pernyataan tertutup yang disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel
penelitian. Instrumen penelitian diadaptasi dari penelitian terdahulu dengan penyesuaian
terhadap konteks penelitian.
Uji Kualitas Instrumen

Uji kualitas instrumen dilakukan melalui pengujian validitas dan reliabilitas. Validitas
instrumen diuji menggunakan nilai korelasi item atau loading factor untuk memastikan setiap
pernyataan mampu mengukur variabel yang dimaksud. Sementara itu, reliabilitas instrumen diuji
menggunakan Cronbach’s Alpha. Suatu instrumen dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70, yang menunjukkan konsistensi internal antar item
pernyataan dalam satu variabel.
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Teknik Analisa Data

Analisis data dilakukan menggunakan regresi linear berganda untuk mengetahui
hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Sebelum pengujian hipotesis,
dilakukan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas.
Pengujian hipotesis dilakukan dengan tingkat signifikansi p < 0,05

HASIL PENELITIAN

Statistik deskriptif

Rata-rata (Mean) variabel (Y) sebesar 4,61 Dengan standar deviasi 0,55 ,sedangkan variable (X1)
memiliki mean sebesar 4,59 (SD=0,0,58), variabel (X2) memiliki mean sebesar 4,60 (SD= 0,59),
variabel (X3) memiliki mean sebesar 4,59 (SD=0,57).

No Variabel Mean  SD N
7 X1 4,59 0,58 62
2 X2 4,60 0,59 62
3 | X3 4,59 0,57 62
4 Y 4,61 0,55 62
Uji Validitas

Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa uji validitas adalah proses untuk menentukan apakah
suatu instrumen benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur.
Dasar pengambilan uji validitas
1. Membandingkan nilai r hitung > r tabel = valid
2. Jika nilai r hitung < r tabel = tidak valid
Nilai r tabel dengan N = 50 pada signifikansi 5% adalah sebesar 0,254
Berdasarkan hasil pengujian validitas kuesioner, maka rekapitulasi pengujian validitas dapat dilihat
pada tabel berikut

No  Variabel Itemr 1 bhitung  r tabel ~Keterangan
7 | X1 KEPEMIMPINAN MELAYANI X1.1 0,924 0,246 Valid
2 X1.2 0,800 0,246 Valid
3 X1.3 0,876 0,246 Valid
4 X1.4 0901 0,246 Valid
5 X1.5 0,848 0,246 Valid
6 | X2 KEPEMIMPINAN PARTISIPATIF X2.1 0,904 0,246 Valid
7 X22 0926 0246 Valid
8 X2.3 0941 0246  Valid
9 X2.4 0875 0246 Valid

-
S

X25 0,892 0246 Valid
X3 DUKUNGAN EMOSIONAL X3.1 0,936 0246 Valid

~
~

12 X3.2 0,937 0,246 Valid
13 X33 0944 0,246 Valid
14 X3.4 0,886 0,246 Valid
15 X3.5 0,911 0,246 Valid
76 | Y KINERJA Y1.1 0,893 0,246 Valid
17 Y12 0,896 0,246 Valid
18 Y13 0,896 0,246 Valid
19 Y1.4 0907 0,246 Valid
20 Y15 0,894 0,246 Valid
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Hasil pengolahan data dengan SPSS berdasarkan tabel 1.1, 1.2, 1.3 dan 1.4 dapat
diketahui bahwa semua item pada kuesioner variabel dukungan emosional (X1), dukungan

instrumental (X2), kepemimpinan transformasional (X3) dan kinerja karyawan (Y) dinyatakan
valid.

Uji reabilitas

Menurut Wiratna Sujerweni (2014), uji reliabilitas adalah salah satu langkah penting dalam
penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk memastikan konsistensi dan keandalan instrumen
penelitian. Kuesioner dikatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0.7. Berdasarkan hasil uji
reliabilitas kuesioner dengan menggunakan SPSS, maka dapat dilihat sebagai berikut:

Variabel beban kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N

Items

of

927

5

Berdasarkan tabel tersebut diketahui nilai cronbach’s alpha sebesar 0,927 Nilai ini lebih besar dari

0,7 maka dapat dinyatakan bahwa item pada kuisioner tersebut adalah reliable.

Variabel dukungan emosional

Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items

,946 5

Berdasarkan tabel tersebut diketahui nilai cronbach’s alpha sebesar 0,946. Nilai ini lebih besar
dari 0,7 maka dapat dinyatakan bahwa item pada kuisioner tersebut adalah reliable.

Variabel dukungan instrumental

Reliability Statistis
Cron ch's N of
Alpha Items
954 5

Berdasarkan tabel tersebut diketahui nilai cronbach’s alpha sebesar 0,954. Nilai ini lebih besar
dari 0,7 maka dapat dinyatakan bahwa item pada kuisioner tersebut adalah reliable.

Variabel stres kerja

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Items

,934 5

Berdasarkan tabel tersebut diketahui nilai cronbach’s alpha sebesar 0,934. Nilai ini lebih besar
dari 0,7 maka dapat dinyatakan bahwa item pada kuisioner tersebut adalah reliable.

Hipotesis Variabel Koefisien Sig. Keputusan

H1 X1—>Y +0427 0,002 Diterima
H2 X2—>Y 0,170 0,175 Ditolak
H3 X3->Y +0,679 0,000 Diterima
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Pembahasan Hasil Pengujian Hipotesis
Hipotesis 1 (H1)

Hipotesis pertama menyatakan bahwa kepemimpinan melayani berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hasil uji parsial (uji t) menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,002,
yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05, dengan koefisien regresi bernilai positif sebesar
0,427. Dengan demikian, H1 diterima. Hal ini berarti bahwa peningkatan penerapan
kepemimpinan melayani akan diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan. Pemimpin yang
menunjukkan sikap melayani, empati, dan perhatian terhadap kebutuhan karyawan mampu
mendorong karyawan bekerja lebih optimal.

Hipotesis 2 (H2)

Hipotesis kedua menyatakan bahwa kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji parsial, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,175,
yang lebih besar dari 0,05, dengan koefisien regresi sebesar —0,170. Oleh karena itu, H2 ditolak.
Temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif tidak memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun secara konseptual partisipasi karyawan dalam
pengambilan keputusan dianggap penting, dalam konteks penelitian ini pengaruh tersebut belum
mampu meningkatkan kinerja karyawan secara nyata.

Hipotesis 3 (H3)

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa dukungan emosional berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hasil uji parsial menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil
dari 0,05, dengan koefisien regresi positif sebesar 0,679. Dengan demikian, H3 diterima. Hasil ini
mengindikasikan bahwa dukungan emosional yang diberikan oleh atasan maupun rekan kerja
memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa
diperhatikan, dihargai, dan didukung secara emosional cenderung menunjukkan kinerja yang
lebih baik.

DISKUSI

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan melayani, kepemimpinan
partisipatif, dan dukungan emosional terhadap kinerja karyawan pada usaha steam kendaraan di
Kota Jakarta. Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani
dan dukungan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sedangkan kepemimpinan partisipatif tidak berpengaruh signifikan. Dengan demikian, H1 dan
H3 diterima, sementara H2 ditolak.

Pengaruh Kepemimpinan Melayani terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,427 dan signifikansi
0,002. Temuan ini mendukung teori servant leadership yang dikemukakan oleh Liden et al.
(2015), yang menyatakan bahwa pemimpin yang mengutamakan pelayanan, empati, dan
pemberdayaan bawahan mampu meningkatkan motivasi serta efektivitas kerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Eva et al. (2019) dan Sendjaya & Cooper
(2022) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani berkontribusi pada peningkatan
kinerja melalui terciptanya kepercayaan dan hubungan kerja yang positif. Namun, hasil ini
berbeda dengan beberapa penelitian yang menemukan pengaruh kepemimpinan melayani yang
lebih lemah dalam organisasi besar. Perbedaan tersebut dapat dijelaskan oleh konteks usaha
steam kendaraan yang berskala kecil dan memiliki hubungan kerja yang lebih dekat, sehingga
nilai-nilai pelayanan dari pemimpin lebih mudah dirasakan langsung oleh karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Partisipatif terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai signifikansi 0,175 dan koefisien regresi —0,170.
Temuan ini mengindikasikan bahwa keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan belum
mampu meningkatkan kinerja secara nyata dalam konteks penelitian ini.
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Secara teoretik, kepemimpinan partisipatif diasumsikan dapat meningkatkan rasa
memiliki dan tanggung jawab kerja (Yukl & Gardner, 2020). Namun, dalam konteks usaha steam
kendaraan, pengambilan keputusan yang cepat dan pola kerja yang bersifat operasional
kemungkinan lebih membutuhkan arahan langsung daripada proses partisipatif yang kompleks.
Selain itu, perbedaan tingkat pengalaman dan kompetensi karyawan dapat menyebabkan
partisipasi tidak selalu berdampak positif terhadap kinerja.

Pengaruh Dukungan Emosional terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan emosional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien regresi sebesar 0,679 dan signifikansi
0,000. Temuan ini mendukung teori dukungan sosial di tempat kerja yang menyatakan bahwa
perhatian, empati, dan penghargaan terhadap kondisi psikologis karyawan dapat meningkatkan
motivasi dan kesejahteraan kerja (Caesens et al., 2010).

Hasil ini sejalan dengan penelitian Zhang et al. (2022) dan Salahudin et al. (2023) yang
menemukan bahwa dukungan emosional mampu meningkatkan keterlibatan dan produktivitas
karyawan. Dalam lingkungan kerja steam kendaraan yang memiliki tekanan fisik dan tuntutan
waktu tinggi, dukungan emosional dari atasan maupun rekan kerja menjadi faktor penting dalam
menjaga semangat dan kinerja karyawan.

Implikasi Praktis
Berdasarkan hasil penelitian, organisasi atau pemilik usaha steam kendaraan disarankan untuk:

1. Mengembangkan gaya kepemimpinan melayani, dengan menekankan sikap empati,
keterbukaan, dan pemberdayaan karyawan agar kinerja dapat meningkat secara
berkelanjutan.

2. Memperkuat dukungan emosional di lingkungan kerja, seperti memberikan apresiasi,
perhatian terhadap kesejahteraan karyawan, serta menciptakan hubungan kerja yang
saling mendukung guna meningkatkan produktivitas dan loyalitas karyawan.

Keterbatasan dan Riset Lanjutan

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain penggunaan desain cross-
sectional yang belum mampu menangkap perubahan perilaku karyawan dalam jangka panjang
serta keterbatasan jumlah sampel yang hanya mencakup usaha steam kendaraan di Kota Jakarta.
Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan desain longitudinal, memperluas cakupan
wilayah penelitian, serta menambahkan variabel lain seperti motivasi kerja atau kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi atau moderasi.

KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepemimpinan melayani berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, sedangkan kepemimpinan partisipatif tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, dan dukungan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada usaha steam
kendaraan di Kota Jakarta. Temuan ini menunjukkan bahwa peran kepemimpinan yang
berorientasi pada pelayanan serta dukungan emosional memiliki kontribusi penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan pada sektor jasa berskala kecil. Penelitian selanjutnya disarankan
untuk memperluas cakupan objek penelitian, menggunakan desain penelitian yang berbeda, serta
mengembangkan model penelitian dengan menambahkan variabel lain yang relevan guna
memperkaya kajian empiris di bidang manajemen sumber daya manusia.
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