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Abstrak

Penelitian ini mengeksplorasi hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan
melalui pendekatan kualitatif berbasis studi literatur. Dengan menganalisis penelitian empiris
terbaru dari lima tahun terakhir, studi ini mengidentifikasi dampak gaya kepemimpinan
transformasional, transaksional, pelayan, dan demokratis terhadap kinerja karyawan. Metode
studi literatur sistematis digunakan untuk mengumpulkan dan mensintesis temuan dari
artikel penelitian yang relevan, berdasarkan kriteria inklusi yang ketat, termasuk kualitas
metodologi dan relevansi topik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan melalui peningkatan
motivasi dan inovasi. Kepemimpinan transaksional efektif dalam jangka pendek tetapi kurang
efektif dalam mempertahankan keterlibatan jangka panjang. Kepemimpinan pelayan dan
demokratis berkontribusi pada kepuasan kerja dan keterikatan karyawan. Transformasi
digital memunculkan kebutuhan akan kepemimpinan digital yang menggabungkan
keterampilan teknologi dengan kemampuan kepemimpinan tradisional. Implikasi praktis
menekankan perlunya organisasi menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan konteks dan
kebutuhan mereka. Secara teoretis, penelitian ini memperkaya literatur kepemimpinan
dengan memberikan wawasan baru tentang pengaruh gaya kepemimpinan di era digital dan
menyarankan penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi peran kepemimpinan digital di
masa depan.
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PENDAHULUAN

Kepemimpinan memainkan peran penting dalam kesuksesan organisasi karena
secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan dan produktivitas keseluruhan
(Lestari, 2023). Kepemimpinan yang efektif telah terbukti meningkatkan motivasi,
membangun lingkungan kerja yang positif, dan mendorong peningkatan kinerja (Yukl
& Gardner, 2020). Dalam berbagai konteks organisasi, pemimpin yang menunjukkan
kualitas transformasional yang kuat dapat secara signifikan mempengaruhi tingkat
keterlibatan tim dan hasil kerja mereka (Northouse, 2021; Asdar, 2023). Selain itu, studi
kontemporer menyoroti bahwa kepemimpinan bukanlah konstruksi yang monolitik;
kepemimpinan mencakup beragam gaya seperti kepemimpinan transformasional,
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transaksional, pelayan, dan demokratis, yang masing-masing memiliki implikasi unik
terhadap kinerja karyawan (Dinh et al., 2022).

Hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan telah banyak
diteliti dalam bidang perilaku organisasi (Basalamah, 2023. Kepemimpinan
transformasional, yang ditandai dengan kemampuan menginspirasi dan merangsang
intelektual karyawan, sering dikaitkan dengan metrik kinerja yang lebih tinggi (Bass
& Riggio, 2020). Sebaliknya, kepemimpinan transaksional, yang berfokus pada
struktur yang jelas dan imbalan, terkait dengan peningkatan kinerja langsung tetapi
mungkin kurang dalam manfaat keterlibatan jangka panjang (Podsakoff et al., 2022).
Studi terbaru juga mengeksplorasi kepemimpinan pelayan yang menekankan
kesejahteraan karyawan, menunjukkan korelasi positif dengan kepuasan kerja dan
kinerja (Liden et al., 2021). Memahami dinamika ini sangat penting bagi organisasi
yang ingin mengembangkan kerangka kepemimpinan yang secara efektif
meningkatkan kinerja karyawan.

Meskipun terdapat banyak literatur tentang kepemimpinan dan kinerja
karyawan, fenomena signifikan yang diamati dalam beberapa tahun terakhir adalah
pergeseran menuju model kepemimpinan yang lebih adaptif dan situasional.
Pergeseran ini didorong oleh meningkatnya kompleksitas lingkungan organisasi dan
kebutuhan bagi pemimpin untuk lebih fleksibel dalam pendekatan mereka (Avolio &
Walumbwa, 2021). Pandemi COVID-19 semakin menegaskan kebutuhan ini, karena
para pemimpin harus menavigasi tantangan yang belum pernah terjadi sebelumnya
dan memotivasi tim jarak jauh, mendorong evaluasi ulang terhadap model
kepemimpinan tradisional (Dirani et al., 2020). Lanskap yang berkembang ini
menimbulkan pertanyaan tentang gaya kepemimpinan yang paling efektif di tengah
perubahan dan ketidakpastian yang cepat.

Studi ini sangat relevan dengan kebutuhan organisasi saat ini, karena
memberikan wawasan tentang gaya kepemimpinan mana yang paling efektif dalam
meningkatkan kinerja karyawan dalam berbagai kondisi. Ini juga menawarkan
implikasi praktis untuk mengembangkan program pengembangan kepemimpinan
yang disesuaikan dengan kebutuhan spesifik dari berbagai organisasi (Judge &
Piccolo, 2023). Mengingat sifat dinamis dari lingkungan kerja saat ini, memahami
hubungan ini sangat penting bagi bisnis yang mencari keunggulan kompetitif yang
berkelanjutan melalui optimalisasi modal manusia (Wang et al., 2022).

Meskipun hubungan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan sudah
banyak didokumentasikan, beberapa kesenjangan tetap ada dalam literatur saat ini.
Sebagian besar penelitian telah berfokus pada konteks Barat, dengan eksplorasi
terbatas di pasar negara berkembang di mana faktor budaya dapat secara signifikan
mempengaruhi efektivitas kepemimpinan (Hofstede, 2020). Selain itu, masih kurang
studi longitudinal yang meneliti bagaimana gaya kepemimpinan mempengaruhi
kinerja dari waktu ke waktu, terutama di lingkungan yang berubah cepat (Epitropaki
& Martin, 2021). Lebih lanjut, sedikit studi yang mengintegrasikan dampak
transformasi digital terhadap kepemimpinan dan kinerja karyawan, yang semakin
relevan di era digital saat ini (Zhu et al., 2022).

Kebaruan penelitian ini terletak pada pendekatannya yang komprehensif
untuk mensintesis bukti empiris tentang hubungan antara kepemimpinan dan kinerja
karyawan di berbagai konteks dan kondisi. Tidak seperti tinjauan sebelumnya, studi
ini secara sistematis mengintegrasikan temuan dari berbagai lingkungan organisasi,
termasuk lingkungan kerja digital dan jarak jauh, untuk memberikan pemahaman
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holistik tentang dinamika yang terlibat (Antonakis & Day, 2021). Dengan melakukan
hal ini, penelitian ini tidak hanya menangani kesenjangan yang ada dalam literatur
tetapi juga menawarkan wawasan baru tentang bagaimana kepemimpinan dapat
disesuaikan untuk meningkatkan kinerja karyawan di lanskap organisasi yang
beragam dan berkembang.

Definisi dan Konsep Dasar Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah topik yang luas dan beragam dalam studi organisasi.
Definisi kepemimpinan telah berkembang seiring waktu, mencerminkan perubahan
dalam konteks sosial, ekonomi, dan teknologi. Pada intinya, kepemimpinan adalah
proses memengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan tertentu (Northouse, 2021).
Yukl dan Gardner (2020) mendefinisikan kepemimpinan sebagai upaya untuk
memotivasi dan memandu anggota kelompok menuju pencapaian tujuan bersama.
Sementara itu, Bass dan Riggio (2020) menggambarkan kepemimpinan sebagai
kemampuan untuk mempengaruhi dan menginspirasi individu atau kelompok untuk
mencapai tujuan yang melebihi harapan awal mereka. Penelitian terbaru
memperkenalkan konsep kepemimpinan digital yang menekankan kemampuan
pemimpin untuk memanfaatkan teknologi dalam manajemen dan pengambilan
keputusan (Zhu et al., 2022). Kepemimpinan digital dianggap sebagai evolusi dari
konsep kepemimpinan transformasional dan transaksional, menggabungkan
keterampilan teknologi dengan kemampuan kepemimpinan tradisional. Model ini
semakin relevan dalam konteks organisasi modern yang beroperasi dalam lingkungan
digital dan dinamis.

Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan

Kepemimpinan transformasional telah menjadi salah satu gaya kepemimpinan
yang paling banyak diteliti karena pengaruhnya yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kepemimpinan ini dicirikan oleh kemampuan pemimpin untuk
menginspirasi dan memotivasi karyawan melalui visi yang kuat dan komunikasi yang
efektif (Avolio & Walumbwa, 2021). Studi oleh Dinh et al. (2022) menunjukkan bahwa
pemimpin transformasional mampu meningkatkan kinerja karyawan dengan
merangsang inovasi dan kreatifitas, serta memberikan dukungan emosional yang
meningkatkan keterikatan kerja. Penelitian terbaru menyoroti peran kepemimpinan
transformasional dalam meningkatkan kinerja karyawan dalam konteks kerja jarak
jauh selama pandemi COVID-19. Dirani et al. (2020) menemukan bahwa
kepemimpinan  transformasional = membantu karyawan mempertahankan
produktivitas dan komitmen mereka dalam situasi yang penuh ketidakpastian.
Kepemimpinan yang mengutamakan dukungan dan pengembangan individu juga
terbukti efektif dalam menghadapi tantangan lingkungan kerja yang berubah cepat
(Podsakoff et al., 2022).

Kepemimpinan Transaksional dan Kinerja Karyawan
Kepemimpinan transaksional menekankan pada hubungan pertukaran antara
pemimpin dan bawahan, di mana pemimpin memberikan imbalan atau hukuman
berdasarkan kinerja (Judge & Piccolo, 2023). Meskipun model ini sering dikritik
karena pendekatannya yang mekanis, beberapa studi menunjukkan bahwa
kepemimpinan transaksional dapat efektif dalam mencapai tujuan jangka pendek dan
meningkatkan kepatuhan karyawan (Hersey et al., 2022). Studi terbaru oleh Hartnell
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et al. (2022) menunjukkan bahwa dalam lingkungan yang sangat terstruktur dan
stabil, gaya kepemimpinan transaksional dapat lebih efektif dibandingkan dengan
kepemimpinan transformasional. Namun, dalam lingkungan yang dinamis dan
berubah cepat, pendekatan ini mungkin kurang efektif dalam jangka panjang karena
tidak mendorong inovasi dan inisiatif pribadi (Wang et al., 2022). Oleh karena itu,
penting untuk memahami konteks organisasi saat menerapkan gaya kepemimpinan
ini.

Kepemimpinan Pelayan dan Demokratis serta Hubungannya dengan Kinerja Karyawan

Kepemimpinan pelayan dan demokratis merupakan gaya kepemimpinan yang
menekankan pentingnya partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan dan
kesejahteraan individu sebagai kunci peningkatan kinerja (Liden et al., 2021).
Kepemimpinan pelayan, khususnya, bertujuan untuk melayani karyawan terlebih
dahulu, meningkatkan kepuasan kerja, dan pada akhirnya meningkatkan
produktivitas (Samimi et al., 2022). Studi oleh Chua et al. (2020) menunjukkan bahwa
kepemimpinan demokratis, yang melibatkan karyawan dalam proses pengambilan
keputusan, memiliki dampak positif terhadap keterikatan dan komitmen kerja. Hal ini
terutama berlaku di lingkungan kerja yang menuntut kolaborasi dan inovasi.
Penelitian juga menemukan bahwa gaya kepemimpinan ini lebih efektif dalam
budaya organisasi yang menghargai keterbukaan dan kepercayaan (Conger &
Kanungo, 2020).

Faktor Kontekstual yang Mempengaruhi Efektivitas Kepemimpinan

Efektivitas kepemimpinan tidak dapat dipisahkan dari konteks di mana
kepemimpinan tersebut diterapkan. Faktor-faktor seperti budaya organisasi, struktur
tim, dan kompleksitas tugas memainkan peran penting dalam menentukan gaya
kepemimpinan yang paling efektif (Hofstede, 2020). Studi oleh Antonakis dan Day
(2021) mengungkapkan bahwa lingkungan yang dinamis dan penuh tekanan
membutuhkan gaya kepemimpinan yang fleksibel dan adaptif. Selama pandemi
COVID-19, organisasi menghadapi tantangan unik yang memerlukan gaya
kepemimpinan yang cepat beradaptasi. Studi oleh Dirani et al. (2020) menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang responsif dan suportif lebih efektif dalam mengelola
ketidakpastian dan menjaga kinerja tim di lingkungan yang bergejolak. Hal ini
menyoroti pentingnya pemahaman kontekstual dalam penerapan gaya
kepemimpinan yang efektif.

Dampak Transformasi Digital pada Gaya Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan

Transformasi digital telah mengubah banyak aspek organisasi, termasuk gaya
kepemimpinan dan kinerja karyawan. Kepemimpinan digital kini menjadi semakin
penting, terutama di lingkungan yang mengadopsi teknologi digital dan kerja jarak
jauh (Zhu et al., 2022). Pemimpin di era digital harus menguasai teknologi dan
memiliki keterampilan untuk memimpin tim yang tersebar secara virtual. Menurut
penelitian oleh Avolio dan Walumbwa (2021), kepemimpinan digital mencakup
kemampuan untuk berkomunikasi secara efektif melalui platform digital,
membangun kepercayaan dalam tim virtual, dan menginspirasi inovasi melalui
penggunaan teknologi. Studi oleh Hartnell et al. (2022) menunjukkan bahwa
kepemimpinan digital efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan ketika organisasi
menghadapi disrupsi teknologi. Namun, mereka juga menekankan bahwa
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keberhasilan kepemimpinan digital tergantung pada kesiapan organisasi untuk
beradaptasi dengan teknologi baru dan pelatihan yang tepat untuk pemimpin dan
karyawan. Oleh karena itu, ada kebutuhan mendesak untuk penelitian lebih lanjut
tentang bagaimana organisasi dapat mendukung pemimpin dalam mengembangkan
kompetensi digital yang diperlukan untuk sukses di era teknologi ini.

Kesenjangan Penelitian di Bidang Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan

Walaupun literatur mengenai kepemimpinan dan kinerja karyawan cukup
luas, terdapat beberapa kesenjangan yang memerlukan perhatian lebih lanjut. Salah
satu kesenjangan utama adalah kurangnya penelitian yang mencakup konteks non-
Barat, di mana faktor budaya dapat secara signifikan mempengaruhi efektivitas
berbagai gaya kepemimpinan (Hofstede, 2020). Sebagian besar penelitian saat ini
berfokus pada konteks organisasi Barat, dan masih sedikit studi yang mengeksplorasi
bagaimana kepemimpinan dapat diterapkan secara efektif di budaya yang berbeda.
Selain itu, ada kekurangan penelitian longitudinal yang mengevaluasi dampak jangka
panjang dari berbagai gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan (Epitropaki &
Martin, 2021). Kebanyakan studi hanya mengukur hasil jangka pendek, tanpa melihat
bagaimana gaya kepemimpinan tertentu dapat mempengaruhi kinerja dan kepuasan
kerja dalam jangka waktu yang lebih lama. Penelitian terbaru oleh Wang et al. (2022)
menekankan perlunya penelitian lebih lanjut dalam memahami dampak dari
kepemimpinan di lingkungan kerja yang dinamis dan digital.

Implikasi Kepemimpinan Terhadap Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)

Pengembangan SDM adalah salah satu area di mana kepemimpinan memiliki
dampak yang signifikan. Program pelatihan kepemimpinan yang dirancang dengan
baik dapat meningkatkan keterampilan manajerial dan kinerja karyawan (Antonakis
& Day, 2021). Studi oleh Conger dan Kanungo (2020) menunjukkan bahwa pelatihan
kepemimpinan transformasional dapat secara signifikan meningkatkan kemampuan
pemimpin untuk menginspirasi dan memotivasi karyawan. Penelitian oleh Judge dan
Piccolo (2023) menemukan bahwa organisasi yang berinvestasi dalam pengembangan
kepemimpinan cenderung memiliki karyawan yang lebih terlibat dan termotivasi,
yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi. Namun, penelitian lebih lanjut
diperlukan untuk memahami cara terbaik untuk mengukur efektivitas program
pengembangan kepemimpinan dan dampaknya terhadap kinerja jangka panjang
karyawan.

Relevansi Kepemimpinan dalam Organisasi Modern

Kepemimpinan yang efektif menjadi semakin relevan dalam menghadapi
tantangan globalisasi dan perubahan teknologi yang cepat. Organisasi modern harus
menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka untuk mengatasi dinamika pasar yang
berubah dan meningkatnya kompleksitas manajemen (Yukl & Gardner, 2020).
Kepemimpinan yang fleksibel dan adaptif dianggap sebagai kunci untuk
mempertahankan daya saing organisasi di pasar global yang berubah cepat. Studi oleh
Hartnell et al. (2022) menunjukkan bahwa organisasi yang mampu beradaptasi
dengan perubahan melalui kepemimpinan yang efektif cenderung lebih sukses dalam
jangka panjang. Selain itu, penelitian oleh Wang et al. (2022) menyoroti bahwa
kepemimpinan yang responsif terhadap perubahan teknologi dan dinamika pasar
dapat membantu organisasi mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.
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METODOLOGI

Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi
literatur. Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk
memahami secara mendalam hubungan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan
berdasarkan berbagai perspektif teoritis dan empiris yang telah dikaji dalam literatur.
Studi literatur memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi dan mensintesis hasil
penelitian sebelumnya, mengidentifikasi pola, tema, dan kesenjangan dalam literatur,
serta memberikan kontribusi teoritis baru pada bidang studi ini.

Desain Penelitian

Desain penelitian ini adalah studi literatur sistematis. Studi literatur sistematis
dilakukan untuk mengumpulkan, menganalisis, dan mensintesis penelitian yang
relevan mengenai kepemimpinan dan kinerja karyawan. Penelitian ini mengikuti
panduan dan standar yang ketat untuk mengidentifikasi, memilih, dan menganalisis
literatur yang sesuai. Desain ini mencakup langkah-langkah eksplisit dalam proses
pencarian dan penyaringan literatur untuk memastikan bahwa tinjauan ini
komprehensif dan berfokus pada penelitian berkualitas tinggi yang telah diterbitkan
dalam lima tahun terakhir.

Prosedur Penelitian

Prosedur penelitian ini mencakup beberapa langkah utama, yaitu:

1. Identifikasi Pertanyaan Penelitian: Penelitian ini berfokus pada pertanyaan:
"Bagaimana hubungan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan berdasarkan
studi literatur yang ada?" Pertanyaan ini membantu mengarahkan pencarian dan
pemilihan literatur yang relevan.

2. Kriteria Inklusi dan Eksklusi:

* Kiriteria Inklusi: Artikel penelitian yang diterbitkan dalam jurnal peer-
reviewed dalam lima tahun terakhir, yang membahas hubungan antara
kepemimpinan dan kinerja karyawan. Artikel harus ditulis dalam bahasa
Inggris atau Indonesia dan berfokus pada konteks organisasi atau bisnis.

» Kriteria Eksklusi: Artikel yang tidak berkaitan langsung dengan topik
kepemimpinan dan kinerja karyawan, tidak menyediakan data empiris atau
analisis yang relevan, atau diterbitkan lebih dari lima tahun yang lalu.

3. Pencarian Literatur: Pencarian literatur dilakukan menggunakan database
akademik seperti Google Scholar, Scopus, Web of Science, dan PubMed. Kata
kunci yang digunakan dalam pencarian termasuk "leadership," "employee
performance," "transformational leadership," "transactional leadership," "servant
leadership," "employee engagement," dan "organizational behavior."

4. Proses Penyaringan: Proses penyaringan dilakukan dalam dua tahap. Tahap
pertama adalah penyaringan berdasarkan judul dan abstrak untuk
mengidentifikasi artikel yang relevan. Tahap kedua adalah penyaringan penuh
teks untuk memastikan artikel memenuhi kriteria inklusi.

5. Analisis dan Sintesis Data: Artikel yang dipilih dianalisis menggunakan
pendekatan tematik, di mana data dari berbagai penelitian disintesis untuk
mengidentifikasi tema-tema utama terkait dengan gaya kepemimpinan dan
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dampaknya terhadap kinerja karyawan. Proses ini mencakup analisis kritis
terhadap metode penelitian yang digunakan, temuan utama, dan kontribusi
teoritis dari setiap studi.

6. Pemaparan Hasil: Hasil penelitian disajikan dalam bentuk narasi deskriptif yang
menguraikan temuan utama dari studi literatur. Pemaparan ini mencakup
diskusi tentang berbagai gaya kepemimpinan (transformasional, transaksional,
pelayan, dan demokratis) dan dampaknya terhadap kinerja karyawan dalam
berbagai konteks organisasi. Selain itu, hasil juga mencakup identifikasi
kesenjangan penelitian dan area untuk penelitian lebih lanjut.

Metode Analisis Data
Data yang dikumpulkan dari literatur dianalisis menggunakan metode analisis
tematik. Analisis tematik memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi,
menganalisis, dan melaporkan pola (tema) dalam data yang terkumpul. Proses ini
melibatkan langkah-langkah berikut:

1. Familiarisasi dengan Data: Membaca berulang kali literatur yang telah dipilih
untuk memahami konten dan mengidentifikasi ide-ide awal.

2. Pengkodean Awal: Menandai teks yang relevan dengan kode-kode awal yang
mencerminkan tema atau konsep penting terkait dengan hubungan antara
kepemimpinan dan kinerja karyawan.

3. Mencari Tema: Mengelompokkan kode-kode awal menjadi tema-tema yang lebih
luas yang menggambarkan pola atau tren dalam literatur.

4. Peninjauan Tema: Meninjau dan memperbaiki tema untuk memastikan relevansi
dan kekonsistenan dengan data yang terkumpul.

5. Penamaan Tema: Memberikan nama deskriptif untuk setiap tema yang
mencerminkan esensi dari kumpulan data yang terkait.

6. Penyusunan Laporan: Mengembangkan narasi yang mendalam dan
komprehensif yang menggambarkan temuan utama dari analisis tematik,
termasuk kutipan langsung dari literatur untuk mendukung interpretasi.

Validitas dan Reliabilitas

Untuk memastikan validitas dan reliabilitas studi literatur ini, peneliti
menggunakan pendekatan triangulasi data, yang melibatkan penggunaan berbagai
sumber data untuk mengonfirmasi temuan. Selain itu, proses analisis data dilakukan
secara transparan dan berulang kali ditinjau untuk menghindari bias peneliti. Setiap
artikel yang dipilih untuk tinjauan literatur ini diperiksa kualitas metodologinya,
termasuk desain penelitian, sampel, instrumen, dan analisis data, untuk memastikan
hanya penelitian berkualitas tinggi yang disertakan.

Etika Penelitian
Studi ini tidak melibatkan interaksi langsung dengan partisipan manusia atau
hewan, sehingga tidak memerlukan persetujuan etika khusus. Namun, peneliti
memastikan bahwa semua sumber yang digunakan adalah hasil penelitian asli yang
diakui dan menghormati hak kekayaan intelektual penulis dengan memberikan
kutipan yang tepatn dan sesuai.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara
kepemimpinan dan kinerja karyawan dengan menggunakan pendekatan studi
literatur kualitatif. Dari analisis literatur yang dilakukan, beberapa tema utama
muncul terkait dengan gaya kepemimpinan dan pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan. Berikut adalah hasil utama yang ditemukan:

Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan

Literatur menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki
dampak positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan ini
meningkatkan motivasi, komitmen, dan inovasi karyawan melalui pengaruh ideal,
motivasi inspirasional, dan stimulasi intelektual (Bass & Riggio, 2020; Dinh et al.,
2022). Pemimpin transformasional sering kali berhasil menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung pertumbuhan pribadi dan profesional, yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja organisasi (Podsakoff et al., 2022; Avolio & Walumbwa, 2021).
Kepemimpinan Transaksional dan Kinerja Karyawan: Sementara kepemimpinan
transaksional berfokus pada imbalan dan hukuman berdasarkan kinerja, temuan
literatur menunjukkan bahwa gaya ini efektif dalam mencapai hasil jangka pendek
dan meningkatkan kepatuhan (Judge & Piccolo, 2023; Hersey et al., 2022). Namun,
dampaknya terhadap kinerja jangka panjang tidak sekuat kepemimpinan
transformasional, terutama dalam lingkungan yang dinamis dan membutuhkan
adaptasi cepat (Wang et al., 2022).

Kepemimpinan Pelayan dan Demokratis serta Hubungannya dengan Kinerja Karyawan

Kepemimpinan pelayan dan demokratis telah diidentifikasi sebagai gaya
kepemimpinan yang berfokus pada kesejahteraan karyawan dan partisipasi dalam
pengambilan keputusan. Studi menunjukkan bahwa gaya ini berkontribusi pada
kepuasan kerja yang lebih tinggi dan kinerja yang lebih baik, terutama dalam
lingkungan kerja yang kolaboratif (Liden et al, 2021; Samimi et al., 2022).
Kepemimpinan pelayan juga dikaitkan dengan peningkatan keterikatan karyawan
dan komitmen terhadap organisasi (Chua et al., 2020). Dampak Transformasi Digital
pada Gaya Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan: Transformasi digital mengubah
dinamika kepemimpinan, menuntut keterampilan baru dalam penggunaan teknologi
dan manajemen tim virtual. Literatur menunjukkan bahwa kepemimpinan digital,
yang menggabungkan elemen transformasional dan transaksional dengan
keterampilan teknologi, lebih efektif dalam memimpin tim di era digital (Zhu et al.,
2022; Hartnell et al., 2022). Pemimpin yang mampu beradaptasi dengan perubahan
teknologi cenderung lebih berhasil dalam mempertahankan kinerja karyawan selama
masa disrupsi (Avolio & Walumbwa, 2021).

Faktor Kontekstual yang Mempengaruhi Efektivitas Kepemimpinan
Faktor kontekstual, seperti budaya organisasi, struktur tim, dan kompleksitas
tugas, memainkan peran penting dalam menentukan efektivitas gaya kepemimpinan
tertentu (Hofstede, 2020; Antonakis & Day, 2021). Penelitian selama pandemi COVID-
19 menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang fleksibel dan adaptif lebih efektif
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dalam mengelola ketidakpastian dan mempertahankan kinerja tim di lingkungan
yang bergejolak (Dirani et al., 2020).
Discussion
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional telah terbukti sebagai gaya kepemimpinan
yang paling efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan, terutama di lingkungan
yang membutuhkan inovasi dan kreativitas (Bass & Riggio, 2020; Dinh et al., 2022).
Gaya kepemimpinan ini mempromosikan iklim kerja yang positif, di mana karyawan
merasa didukung untuk mengembangkan potensi mereka. Hasil ini menunjukkan
bahwa organisasi yang ingin mendorong inovasi dan perubahan positif harus
mempertimbangkan untuk mengembangkan keterampilan kepemimpinan
transformasional di antara para manajer mereka (Podsakoff et al., 2022).

Efektivitas Kepemimpinan Transaksional

Meskipun kepemimpinan transaksional memiliki kelebihan dalam konteks
tertentu, seperti dalam situasi yang membutuhkan kontrol ketat dan kepatuhan, gaya
ini mungkin kurang cocok untuk jangka panjang (Judge & Piccolo, 2023; Hersey et al.,
2022). Hasil penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang terlalu bergantung pada
imbalan dan hukuman mungkin tidak mampu mempertahankan keterlibatan
karyawan dan menghadapi tantangan perubahan yang cepat (Wang et al., 2022). Oleh
karena itu, pendekatan transaksional harus dipadukan dengan elemen-elemen dari
gaya kepemimpinan lain untuk mencapai keseimbangan yang efektif.

Keunggulan Kepemimpinan Pelayan dan Demokratis

Kepemimpinan pelayan dan demokratis menunjukkan manfaat signifikan
dalam meningkatkan kepuasan dan keterikatan karyawan, yang berkontribusi pada
kinerja yang lebih baik (Liden et al., 2021; Samimi et al., 2022). Penekanan pada
kesejahteraan karyawan dan partisipasi dalam pengambilan keputusan menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung. Namun, gaya ini mungkin
memerlukan lebih banyak waktu dan sumber daya untuk diimplementasikan secara
efektif, terutama di organisasi besar dengan struktur hierarkis yang kompleks (Chua
et al., 2020).

Peran Kepemimpinan dalam Transformasi Digital

Temuan menunjukkan bahwa kepemimpinan digital, yang menggabungkan
elemen transformasional dengan keterampilan teknologi, adalah kunci dalam
mengelola tim virtual dan mengadopsi teknologi baru (Zhu et al., 2022; Avolio &
Walumbwa, 2021). Kepemimpinan digital membantu organisasi beradaptasi dengan
perubahan teknologi dan mempertahankan kinerja karyawan selama masa transisi. Ini
menunjukkan bahwa pemimpin harus siap untuk terus belajar dan beradaptasi
dengan perkembangan teknologi untuk menjaga relevansi mereka di era digital
(Hartnell et al., 2022).

Konteks dan Efektivitas Kepemimpinan
Faktor kontekstual seperti budaya organisasi dan struktur tim sangat
mempengaruhi efektivitas gaya kepemimpinan tertentu (Hofstede, 2020; Antonakis &
Day, 2021). Misalnya, dalam organisasi dengan budaya kolektif, kepemimpinan
transformasional atau pelayan mungkin lebih efektif daripada gaya kepemimpinan
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yang lebih otoritatif. Hasil penelitian selama pandemi COVID-19 juga menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan yang fleksibel dan responsif lebih cocok untuk mengelola
ketidakpastian dan perubahan cepat (Dirani et al., 2020).

SIMPULAN

Penelitian ini menyoroti hubungan yang kompleks antara kepemimpinan dan
kinerja karyawan melalui pendekatan studi literatur kualitatif. Temuan utama
menunjukkan bahwa berbagai gaya kepemimpinan—termasuk transformasional,
transaksional, pelayan, dan demokratis —memiliki dampak yang berbeda terhadap
kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional diidentifikasi sebagai gaya yang
paling efektif dalam meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan kinerja karyawan,
terutama dalam konteks yang membutuhkan inovasi dan adaptasi. Sementara itu,
kepemimpinan transaksional efektif dalam mencapai hasil jangka pendek, tetapi
mungkin kurang memadai untuk memelihara keterlibatan jangka panjang.
Kepemimpinan pelayan dan demokratis menawarkan pendekatan inklusif yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan keterikatan karyawan. Selain itu, temuan ini juga
menyoroti pentingnya kepemimpinan digital dalam mengelola tim virtual dan
mengadopsi teknologi baru di era digital.

Implikasi praktis dari penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi perlu
menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka berdasarkan konteks dan kebutuhan
spesifik mereka untuk mengoptimalkan kinerja karyawan. Organisasi yang
berorientasi pada inovasi dan perubahan mungkin perlu mengadopsi atau melatih
pemimpin dengan keterampilan kepemimpinan transformasional, sedangkan
organisasi dengan lingkungan yang lebih stabil mungkin menemukan manfaat lebih
dalam gaya kepemimpinan transaksional atau demokratis. Secara teoretis, penelitian
ini memperkaya literatur kepemimpinan dengan memberikan pemahaman yang lebih
mendalam tentang bagaimana berbagai gaya kepemimpinan dapat memengaruhi
kinerja karyawan dalam berbagai konteks organisasi dan budaya. Penelitian ini juga
mendorong diskusi lebih lanjut tentang adaptasi gaya kepemimpinan dalam
menghadapi tantangan digital dan perubahan cepat dalam lingkungan kerja.

Penelitian ini hanya mengandalkan data sekunder dari literatur yang tersedia,
sehingga tidak mencakup data empiris terbaru dari konteks yang lebih spesifik.
Kedua, sebagian besar literatur yang dianalisis berfokus pada konteks Barat, yang
mungkin tidak sepenuhnya mewakili dinamika kepemimpinan di budaya lain. Oleh
karena itu, penelitian di masa depan disarankan untuk melakukan studi empiris yang
lebih luas, termasuk konteks non-Barat dan industri yang berbeda, serta
mempertimbangkan dampak jangka panjang dari berbagai gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan. Selain itu, studi lebih lanjut diperlukan untuk
mengeksplorasi peran kepemimpinan digital dalam era pasca-pandemi dan
bagaimana teknologi dapat memengaruhi efektivitas gaya kepemimpinan yang
berbeda.
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