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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan pada perusahaan developer perumahan yang memiliki beberapa lokasi proyek di
Indonesia. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 50 karyawan
dari berbagai lokasi proyek yang dipilih secara purposive. Data dikumpulkan melalui kuesioner
berskala Likert dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (§ = 0.425, p
< 0.05), kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (p = 0.387, p < 0.05),
serta keduanya secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (R? = 0.583, F =
24.876, p < 0.05). Penelitian ini memperkuat teori bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan
tingkat kepuasan kerja tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam konteks proyek multi-lokasi
di industri pengembang perumahan.

Kata kunci: gaya kepemimpinan; kepuasan kerja; kinerja karyawan, developer perumahan, industri
multi-lokasi

Abstract

This study investigates the influence of leadership style and job satisfaction on employee performance
within housing development companies operating across multiple project sites in Indonesia. Using a
quantitative survey approach, data were collected from 50 employees selected through purposive
sampling. The questionnaire employed a five-point Likert scale, and the data were analyzed using
multiple linear regression. The results reveal that leadership style exerts a positive and significant effect
on employee performance (f = 0.425, p < 0.05), while job satisfaction also shows a positive and
significant relationship with performance (f = 0.387, p < 0.05). Collectively, both variables explain
58.3% of the variance in employee performance (R?> = 0.583, F = 24.876, p < 0.05). These findings
emphasize that transformational leadership and higher job satisfaction synergistically enhance
employee commitment, productivity, and performance consistency in multi-site construction
environments. The study provides both theoretical insights into leadership dynamics and practical
implications for human resource strategies in property development firms.

Keywords: transformational leadership, job satisfaction, employee performance, housing developer,
multi-site projects, Indonesia.

1. PENDAHULUAN

Industri developer perumahan di Indonesia sedang mengalami dinamika yang signifikan
seiring meningkatnya kebutuhan hunian dan percepatan pembangunan kawasan. Perusahaan
developer multi-lokasi, yang mengelola proyek di beberapa wilayah sekaligus, menghadapi
tantangan kompleks: menjaga konsistensi kualitas, efisiensi waktu, serta kinerja sumber daya
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manusianya. Di tengah tekanan tersebut, peran kepemimpinan dan kepuasan kerja menjadi
aspek strategis dalam mempertahankan performa karyawan di berbagai lokasi proyek.
Pengelolaan proyek lintas-lokasi memerlukan koordinasi yang kuat antara pusat dan unit-unit
proyek. Karyawan di lapangan sering bekerja dalam kondisi berbeda, menghadapi tekanan
waktu dan risiko proyek yang beragam. Kondisi ini menjadikan kepemimpinan sebagai
instrumen penting dalam menjaga stabilitas organisasi dan arah kerja yang seragam di seluruh
lokasi.

Gaya kepemimpinan yang efektif berperan sebagai katalis dalam mengintegrasikan visi
perusahaan dengan perilaku karyawan. Bass dan Riggio (2006) menjelaskan bahwa pemimpin
transformasional mampu membangkitkan kesadaran kolektif dan menumbuhkan motivasi
intrinsik. Dalam konteks developer perumahan, gaya kepemimpinan semacam ini membantu
membangun loyalitas dan komitmen tim proyek yang tersebar di banyak wilayah.

Di sisi lain, kepuasan kerja merupakan elemen psikologis yang berpengaruh terhadap motivasi,
retensi, dan kinerja. Menurut Judge et al. (2017), karyawan yang puas dengan pekerjaannya
menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi dan tingkat absensi yang rendah. Dalam proyek
konstruksi dan pengembangan perumahan, di mana beban kerja tinggi dan tekanan waktu
sering muncul, kepuasan kerja menjadi faktor kunci yang menjaga keseimbangan mental dan
profesional.

Kinerja karyawan adalah ukuran sejauh mana individu mampu menyelesaikan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai dengan target yang ditetapkan (Campbell & Wiernik, 2015). Kinerja
yang tinggi diperlukan agar proyek dapat selesai tepat waktu dengan kualitas optimal. Oleh
karena itu, organisasi perlu memahami bagaimana gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja
berkontribusi terhadap kinerja individu maupun kolektif.

Penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Feng et al., 2023; Rehman et al., 2024).
Namun, sebagian besar riset tersebut dilakukan pada sektor manufaktur atau jasa, bukan pada
developer perumahan multi-lokasi yang memiliki karakteristik unik dalam koordinasi proyek.
Dalam konteks global, studi Li et al. (2023) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berfungsi
sebagai mediasi antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan. Namun, belum banyak
penelitian yang menguji model serupa di perusahaan developer Indonesia yang menerapkan
sistem proyek terdistribusi.

Pengujian hubungan ini penting karena proyek multi-lokasi melibatkan gaya kerja yang tidak
seragam dan ketergantungan tinggi antarunit. Hal ini menuntut kemampuan pemimpin dalam
menjaga semangat, komunikasi, dan kejelasan peran setiap anggota tim. Dengan memahami
bagaimana gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja memengaruhi kinerja, perusahaan dapat
merancang strategi manajerial yang lebih tepat dalam memperkuat motivasi dan produktivitas
karyawan di setiap lokasi proyek. Oleh karena itu, penelitian ini berfokus pada analisis empiris
pengaruh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di perusahaan
developer perumahan multi-lokasi, serta memperluas temuan teoritis ke dalam konteks industri
properti Indonesia.
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2. TINJAUAN PUSTAKA

Kajian pustaka dalam penelitian ini berfungsi untuk meninjau teori-teori utama yang menjadi
landasan konseptual serta hasil penelitian terdahulu yang relevan. Menurut Creswell (2014),
tinjauan pustaka merupakan fondasi penting untuk menegaskan posisi riset dalam konteks
ilmiah yang lebih luas dan mengidentifikasi celah (research gap) yang belum banyak dibahas.
Berbagai studi mengenai perilaku organisasi menunjukkan bahwa hubungan antara gaya
kepemimpinan, kepuasan kerja, dan kinerja bersifat kompleks dan saling memengaruhi.
Zikmund et al. (2013) menyebutkan bahwa hubungan antarvariabel tersebut umumnya bersifat
kausal dan dapat diukur secara kuantitatif melalui pendekatan regresi untuk melihat kekuatan
pengaruh masing-masing variabel. Sementara itu, Sekaran dan Bougie (2019) menekankan
bahwa hubungan sosial seperti kepemimpinan dan kepuasan kerja tidak hanya bersifat
langsung, tetapi juga dapat melibatkan efek mediasi dan moderasi.

Dalam konteks perusahaan developer multi-lokasi, tinjauan teori tidak hanya penting untuk
menjelaskan konsep dasar kepemimpinan dan kepuasan kerja, tetapi juga untuk memahami
dinamika interaksi lintas tim, perbedaan konteks lokasi proyek, dan tantangan koordinasi
antarunit organisasi. Oleh karena itu, pembahasan pada bagian ini difokuskan pada empat
konsep utama: gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, kinerja karyawan, serta hubungan
antarvariabel tersebut.

2.1. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan menggambarkan pendekatan seorang pemimpin dalam memengaruhi dan
mengarahkan bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. Yukl (2015) mendefinisikannya
sebagai pola perilaku yang konsisten dalam mengarahkan aktivitas individu dan kelompok.
Bass dan Riggio (2006) memperkenalkan dua pendekatan utama yaitu kepemimpinan
transformasional dan transaksional. Kepemimpinan transformasional mengutamakan inspirasi,
perhatian individu, dan pengembangan potensi, sedangkan kepemimpinan transaksional
berorientasi pada sistem imbalan dan hukuman.

Penelitian modern menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki
dampak yang lebih besar terhadap perilaku proaktif dan kinerja organisasi dibandingkan gaya
transaksional. Rehman et al. (2024) menegaskan bahwa pemimpin yang memberikan dukungan
emosional dan kepercayaan mampu menumbuhkan loyalitas tinggi di sektor konstruksi. Feng
et al. (2023) menambahkan bahwa dimensi inspirasi dan motivasi menjadi faktor kunci yang
menumbuhkan kreativitas dan komitmen tim proyek.

Dalam konteks developer multi-lokasi, gaya kepemimpinan yang komunikatif dan adaptif
dibutuhkan untuk menjembatani kesenjangan antarwilayah. Pemimpin proyek tidak hanya
berfungsi sebagai pengarah, tetapi juga sebagai fasilitator koordinasi antarunit. Studi Ng et al.
(2024) menunjukkan bahwa kepemimpinan yang berfokus pada kolaborasi meningkatkan
efektivitas tim lintas lokasi dan mempercepat pengambilan keputusan.

Lebih jauh, gaya kepemimpinan transformasional dianggap relevan karena mendorong sinergi
lintas departemen dan mampu memotivasi karyawan menghadapi tekanan proyek. Khan et al.
(2023) menemukan bahwa organisasi yang menanamkan budaya kepemimpinan
transformasional memiliki produktivitas dan inovasi lebih tinggi. Dengan demikian, gaya
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kepemimpinan menjadi faktor penting dalam menciptakan keunggulan kompetitif berbasis
SDM di perusahaan developer multi-lokasi.

2.2. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang timbul dari penilaian terhadap
pengalaman kerja seseorang (Judge et al., 2017). Faktor penentunya meliputi kompensasi,
pengakuan, hubungan dengan rekan kerja, dan kesempatan pengembangan karier (Robbins &
Judge, 2013). Ghosh dan Maiti (2024) menyebutkan bahwa dalam dunia kerja modern,
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi faktor utama pembentuk
kepuasan kerja.

Dalam proyek konstruksi dan pengembangan perumahan, kepuasan kerja memiliki dinamika
tersendiri. Karyawan proyek seringkali bekerja dalam kondisi tekanan waktu dan beban kerja
berat, sehingga dukungan emosional dari pimpinan menjadi penting. Penelitian Li et al. (2023)
menegaskan bahwa kepuasan kerja meningkatkan efisiensi dan menurunkan turnover pada
sektor konstruksi global.

Selain itu, kepuasan kerja juga berkaitan dengan persepsi terhadap keadilan organisasi.
Karyawan yang merasa dihargai dan dilibatkan dalam pengambilan keputusan menunjukkan
loyalitas dan kinerja lebih baik (Kim & Jang, 2023). Luo et al. (2024) menambahkan bahwa
sistem komunikasi dua arah antara manajemen pusat dan proyek berperan penting dalam
menjaga kepuasan kerja lintas lokasi.

2.3. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan representasi konkret dari kontribusi individu terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Menurut Campbell & Wiernik (2015), kinerja diartikan sebagai
perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi dan dapat diukur melalui standar tertentu.
Dalam industri developer multi-lokasi, pengukuran kinerja menjadi kompleks karena
melibatkan faktor produktivitas proyek, efisiensi waktu, kepuasan pelanggan, dan kesesuaian
hasil konstruksi.

Mangkunegara (2016) menegaskan bahwa kinerja karyawan merupakan kombinasi dari
kompetensi, motivasi, dan komitmen. Hal ini sejalan dengan pendapat Ali et al. (2023) yang
menyatakan bahwa kinerja dalam proyek konstruksi sangat dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan dan lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki arah kerja jelas dan dukungan
pimpinan yang memadai cenderung menunjukkan performa lebih tinggi.

Dalam konteks developer perumahan, kinerja tidak hanya mencakup aspek teknis, tetapi juga
manajerial. Pekerja lapangan harus mampu mengintegrasikan jadwal proyek dengan sumber
daya yang tersedia. Rehman et al. (2024) menemukan bahwa pemimpin yang mampu
menciptakan rasa aman psikologis di tempat kerja menghasilkan karyawan yang lebih fokus
dan adaptif terhadap perubahan.

Selain itu, Li et al. (2023) menekankan pentingnya indikator kinerja berbasis outcome dan
proses. Pada proyek multi-lokasi, kinerja individu harus dilihat sebagai bagian dari sinergi
kolektif. Oleh karena itu, evaluasi tidak hanya berdasarkan output, melainkan juga keterlibatan
dalam komunikasi lintas tim dan penyelesaian masalah di lapangan.
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Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor budaya organisasi. Luo et al. (2024)
menegaskan bahwa budaya kolaboratif yang didukung oleh gaya kepemimpinan partisipatif
meningkatkan efisiensi proyek. Dalam konteks ini, kinerja menjadi fungsi dari keterpaduan
antara sistem, kepemimpinan, dan kepuasan kerja.

Kim & Jang (2023) menambahkan bahwa karyawan di sektor properti menunjukkan kinerja
terbaik ketika mendapatkan kejelasan peran, penghargaan atas hasil kerja, dan hubungan positif
dengan atasan. Ghosh & Maiti (2024) juga mengonfirmasi bahwa dalam sistem kerja hibrida
atau terdistribusi, faktor kejelasan komunikasi memegang peran dominan dalam menentukan
keberhasilan proyek.

Dari perspektif teoritis, kinerja juga terkait erat dengan teori motivasi kerja Herzberg (1966)
yang menyatakan bahwa faktor intrinsik seperti pencapaian dan pengakuan lebih berpengaruh
dibanding faktor ekstrinsik. Hal ini memperkuat asumsi bahwa kepemimpinan
transformasional yang memberi makna pada pekerjaan dapat mendorong performa lebih tinggi.
Dengan demikian, kinerja karyawan dalam konteks developer multi-lokasi merupakan hasil
dari sinergi antara kepemimpinan efektif, kepuasan kerja yang terpelihara, serta budaya
organisasi yang mendukung komunikasi dan pembelajaran berkelanjutan.

2.4. Hubungan Antarvariabel

Hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan telah lama menjadi fokus
penelitian perilaku organisasi. Menurut Bass & Riggio (2006), kepemimpinan
transformasional mampu meningkatkan motivasi intrinsik, yang secara langsung berdampak
pada peningkatan kinerja. Dalam industri developer, di mana karyawan sering bekerja secara
terpisah di lokasi proyek berbeda, kepemimpinan inspiratif menjadi perekat moral tim.
Penelitian Rehman et al. (2024) menegaskan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
persepsi keadilan organisasi yang kemudian meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja. Feng et
al. (2023) menunjukkan bahwa psychological empowerment menjadi mediator penting dalam
hubungan kepemimpinan dan performa.

Lebih lanjut, kepuasan kerja juga terbukti menjadi variabel perantara yang menjelaskan
bagaimana kepemimpinan memengaruhi kinerja (Li et al., 2023). Pemimpin yang memberikan
dukungan dan umpan balik positif menciptakan suasana kerja yang nyaman, sehingga
meningkatkan loyalitas dan efektivitas tim proyek.

Luo et al. (2024) dalam meta-analisisnya menemukan bahwa kombinasi gaya kepemimpinan
empatik dan kepuasan kerja yang tinggi memberikan efek sinergis terhadap produktivitas dan
inovasi. Dengan demikian, hubungan antara variabel-variabel ini bersifat dinamis dan saling
memperkuat.

Dalam konteks developer multi-lokasi, hubungan antarvariabel ini menjadi lebih kompleks
karena pengaruh jarak, komunikasi daring, dan perbedaan budaya lokal. Gaya kepemimpinan
yang fleksibel berfungsi mengkompensasi keterbatasan interaksi langsung, sementara
kepuasan kerja menjaga stabilitas komitmen lintas lokasi.

Kombinasi kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja membentuk model perilaku
produktif di mana pemimpin berperan sebagai katalis, dan kepuasan kerja menjadi energi yang

prosenama.upnjatim.ac.id 84



PROSENAMA 2025

ISSN : 2809-4921 (Online) \?T?ngbergi)()gg
ol. 5, pp. 80-

mendorong performa berkelanjutan. Oleh karena itu, hubungan antarvariabel dalam model ini
dapat digambarkan sebagai hubungan sebab-akibat dua arah yang saling memperkuat.

3. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Menurut Creswell
(2014), pendekatan kuantitatif memungkinkan pengujian hipotesis dan hubungan antarvariabel
secara objektif. Uma Sekaran dan Bougie (2019) menyebutkan bahwa penelitian kuantitatif
digunakan untuk mengukur intensitas dan arah hubungan kausal antarvariabel menggunakan
instrumen terstandar.
Populasi penelitian mencakup seluruh karyawan tetap perusahaan developer perumahan yang
memiliki proyek aktif di beberapa kota. Sebanyak 50 responden dipilih menggunakan
purposive sampling dengan kriteria masa kerja minimal dua tahun. Instrumen penelitian
menggunakan kuesioner skala Likert (1-5) yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya.
Analisis data dilakukan dengan regresi linier berganda, yaitu metode statistik untuk menilai
pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat (Zikmund et al., 2013).
Menurut Sekaran (2019), regresi linier berganda berguna untuk mengidentifikasi variabel mana
yang memiliki pengaruh lebih dominan.
Langkah-langkah analisis meliputi:

o Uji validitas dan reliabilitas,

o Uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas),

o Uji regresi linier berganda,

e Uji t untuk pengaruh parsial,

e Uji F untuk pengaruh simultan,

e dan analisis koefisien determinasi (R?).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Setelah seluruh data terkumpul, dilakukan analisis deskriptif dan inferensial untuk mengetahui
karakteristik responden serta hubungan antarvariabel. Sebelum dilakukan uji regresi, peneliti
memastikan bahwa instrumen yang digunakan telah memenuhi kriteria validitas dan
reliabilitas. Hasil pengujian dan analisis ditampilkan pada tabel-tabel berikut dengan
penjelasan naratif di setiap bagian.

4.1. Karakteristik Responden

Bagian pertama menjelaskan profil demografis responden yang berpartisipasi dalam penelitian
ini. Tujuannya untuk menggambarkan latar belakang umum responden yang dapat
memengaruhi persepsi terhadap gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan kinerja.

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 30 60%
Perempuan 20 40%
Total 50 100%

Sumber: Data diolah, 2025
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Sebagaimana terlihat pada Tabel 1, mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak
60%, sedangkan perempuan 40%. Proporsi ini mencerminkan kondisi umum sektor konstruksi
dan developer perumahan, yang memang lebih banyak melibatkan tenaga kerja laki-laki,
terutama di level operasional lapangan.

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Rentang Usia | Jumlah | Persentase
25-35 tahun 20 40%
36-45 tahun 20 40%

>45 tahun 10 20%
Total 50 100%

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 2 menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada rentang usia produktif 25—
45 tahun, dengan distribusi 40% berusia 25-35 tahun dan 40% berusia 3645 tahun. Hanya
20% berusia di atas 45 tahun. Kondisi ini menggambarkan dominasi tenaga kerja muda yang
cenderung adaptif terhadap gaya kepemimpinan modern dan sistem kerja proyek multi-lokasi.
4.2. Uji Validitas dan Reliabilitas

Sebelum menguji hipotesis, dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas untuk memastikan
bahwa alat ukur yang digunakan benar-benar dapat mengukur konstruk penelitian secara
konsisten. Validitas diuji melalui korelasi item—total, sedangkan reliabilitas diukur dengan
koefisien Cronbach’s Alpha.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas

Variabel Item | r hitung | r tabel | Keterangan
Gaya XI1.1 | 0.782 0.632 Val%d
Kepemimpinan X1.2 | 0.845 0.632 Val¥d
X1.3 | 0.798 0.632 Valid
X2.1 | 0.756 0.632 Valid
Kepuasan Kerja | X2.2 | 0.823 0.632 Valid
X23 | 0.867 0.632 Valid
Kinerja Yl 0.812 0.632 Val?d
Karyawan Y2 0.845 0.632 Val}d
Y3 0.789 0.632 Valid

Sumber: Data diolah, 2025
Hasil pada Tabel 3 menunjukkan bahwa semua item memiliki nilai r hitung > 0.632, sehingga
dinyatakan valid. Nilai Cronbach’s Alpha untuk seluruh variabel berada di atas 0.8, yang
berarti tingkat reliabilitas tinggi (Sekaran & Bougie, 2019). Dengan demikian, kuesioner layak
digunakan untuk analisis regresi selanjutnya.
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha | Keterangan
Gaya Kepemimpinan 0.856 Reliabel
Kepuasan Kerja 0.843 Reliabel
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\ Kinerja Karyawan \ 0.867 \ Reliabel |
Sumber: Data diolah, 2025

Nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi menandakan bahwa responden memahami setiap
pernyataan dengan baik. Hal ini juga mengindikasikan bahwa konstruk gaya kepemimpinan,
kepuasan kerja, dan kinerja karyawan diukur secara konsisten di seluruh sampel.

4.3. Analisis Regresi Linier Berganda

Langkah berikutnya adalah melakukan analisis regresi linier berganda untuk mengetahui
sejauh mana pengaruh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Metode ini digunakan karena terdapat dua variabel independen dan satu variabel dependen.
Menurut Zikmund et al. (2013), regresi linier berganda bermanfaat untuk mengukur kekuatan
serta arah pengaruh beberapa variabel bebas terhadap variabel terikat secara simultan.

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Koefisien | t hitung | Sig.
Konstanta 1.234 2.345 0.021
Gaya Kepemimpinan 0.425 3.678 | 0.002
Kepuasan Kerja 0.387 3.456 |0.003
R? 0.583
F hitung 24.876
Sig. F 0.000

Sumber: Data diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 5, gaya kepemimpinan memiliki koefisien B = 0.425 (p < 0.05),
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, setiap
peningkatan gaya kepemimpinan transformasional akan meningkatkan kinerja karyawan
sebesar 0.425 unit. Kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan (B = 0.387, p <
0.05), yang berarti semakin tinggi kepuasan kerja, semakin baik pula kinerja karyawan.
Nilai konstanta sebesar 1.234 mengindikasikan bahwa ketika kedua variabel bebas bernilai nol,
masih terdapat faktor lain yang berkontribusi pada kinerja dasar karyawan. Koefisien
determinasi (R? = 0.583) menunjukkan bahwa 58,3% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja. Sisa 41,7% dijelaskan oleh faktor lain seperti
motivasi, budaya organisasi, dan sistem penghargaan.
Nilai F hitung sebesar 24.876 (p < 0.05) mengindikasikan bahwa secara simultan kedua
variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini sejalan dengan teori Bass dan
Riggio (2006) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
berperan penting dalam meningkatkan performa organisasi.
4.4. Interpretasi dan Diskusi Hasil
Temuan empiris ini memperkuat hasil penelitian sebelumnya oleh Feng et al. (2023) dan
Rehman et al. (2024), yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berorientasi inspirasi dan
dukungan emosional mampu meningkatkan produktivitas serta efektivitas kerja. Dalam
konteks developer multi-lokasi, hal ini menjadi relevan karena pemimpin proyek berperan
penting sebagai penghubung antara manajemen pusat dan tim lapangan.
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Kepuasan kerja juga berkontribusi signifikan terhadap kinerja, sebagaimana dikemukakan oleh
Li et al. (2023) bahwa rasa puas terhadap pekerjaan berhubungan langsung dengan loyalitas
dan semangat kerja. Karyawan yang merasa dihargai dan didukung secara emosional
menunjukkan tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dalam mencapai target proyek.

Nilai R? yang tinggi memperlihatkan model penelitian ini memiliki kekuatan prediktif yang
baik. Menurut Creswell (2014), dalam penelitian sosial, koefisien determinasi di atas 0.5 sudah
menunjukkan model dengan daya jelaskan kuat. Artinya, sebagian besar variasi kinerja
karyawan dalam konteks ini benar-benar dapat dijelaskan oleh kepemimpinan dan kepuasan
kerja.

Hasil penelitian juga memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh yang
lebih dominan dibanding kepuasan kerja. Hal ini menandakan bahwa peran pemimpin sebagai
sumber inspirasi, arahan, dan motivasi memiliki kontribusi besar terhadap produktivitas
karyawan, terutama di organisasi yang bekerja dalam sistem proyek terpisah.

Secara teoritis, hasil ini mendukung pandangan Herzberg (1966) yang menekankan pentingnya
faktor intrinsik seperti penghargaan, pengakuan, dan tanggung jawab sebagai pendorong utama
performa kerja. Pemimpin yang mampu memenuhi kebutuhan psikologis bawahan akan
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi peningkatan kinerja.

Dari sisi praktis, hasil ini mengimplikasikan bahwa perusahaan developer perlu memperkuat
kompetensi kepemimpinan transformasional di semua level manajemen. Program pelatihan
yang berfokus pada komunikasi, empati, dan pemberdayaan karyawan menjadi penting untuk
memastikan efektivitas proyek lintas lokasi.

Selain itu, perusahaan perlu meninjau kembali kebijakan kompensasi dan penghargaan agar
sesuai dengan ekspektasi karyawan di berbagai lokasi proyek. Karyawan yang merasa dihargai
tidak hanya termotivasi, tetapi juga menunjukkan loyalitas lebih tinggi terhadap organisasi.
Penelitian ini juga menyoroti peran kepemimpinan dalam membangun budaya organisasi yang
kolaboratif. Kepemimpinan partisipatif yang mendorong dialog dua arah terbukti
meningkatkan keterikatan kerja (Ng et al., 2024). Dalam proyek multi-lokasi, budaya seperti
ini sangat krusial karena komunikasi tatap muka terbatas.

Dari sisi akademik, hasil ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori perilaku
organisasi, khususnya dalam konteks industri properti yang memiliki karakteristik proyek
jangka panjang dan struktur desentralistik. Model hubungan antara kepemimpinan, kepuasan
kerja, dan kinerja karyawan dapat diuji lebih lanjut dengan pendekatan structural equation
modeling (SEM) untuk memperkuat generalisasi.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja bukan hanya faktor pendukung, melainkan fondasi
strategis bagi keberhasilan organisasi dalam mengelola proyek multi-lokasi yang kompleks dan
dinamis.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
Penelitian ini menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan developer perumahan
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multi-lokasi. Gaya kepemimpinan transformasional memberikan dampak paling besar karena
mendorong motivasi, komitmen, dan rasa tanggung jawab kolektif. Kepuasan kerja juga
memiliki kontribusi kuat karena menjaga stabilitas emosional dan loyalitas karyawan dalam
lingkungan proyek yang penuh tekanan.

Secara teoritis, penelitian ini memperkaya literatur manajemen dengan memperluas bukti
empiris tentang hubungan kepemimpinan—kepuasan kerja—kinerja dalam konteks organisasi
proyek. Hasil ini memperkuat relevansi teori Bass & Riggio (2006) serta Herzberg (1966)
dalam industri konstruksi modern yang beroperasi lintas lokasi.

Dari sisi praktis, perusahaan perlu mengembangkan strategi SDM yang menitikberatkan
pada:

e Pelatihan kepemimpinan berbasis transformasional dengan fokus pada komunikasi,
motivasi, dan pembinaan.

o Sistem kompensasi adaptif sesuai kondisi lokasi proyek.

e Program peningkatan kesejahteraan kerja dan pengakuan prestasi yang transparan.

Penelitian lanjutan disarankan untuk menambahkan variabel lain seperti budaya
organisasi, motivasi kerja, atau keterlibatan karyawan (employee engagement), serta
memperluas cakupan pada beberapa perusahaan developer berbeda agar generalisasi hasil
semakin kuat.
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