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A B S T R A C T  A R T I C L E   I N F O 

Employee performance is influenced by various internal 
factors within an organization; however, few studies 
have simultaneously examined the roles of leadership 
style, work culture, and job satisfaction, particularly in 
the traditional medicine industry. This study aims to 
determine how these three factors affect employee 
performance at PT Herbal Salam. A quantitative method 
was employed, using a survey as the data collection 
technique. A total of 75 employees were selected as 
respondents who completed a questionnaire. The 
influence of the independent variables, both 
simultaneously and partially, on employee performance 
was analyzed using multiple linear regression. The 
results indicate that job satisfaction and work culture 
have a positive and significant contribution to 
improving employee performance. Leadership style, on 
the other hand, does not have a significant effect. These 
findings emphasize the importance of creating a 
conducive work environment and prioritizing employee 
well-being to achieve optimal productivity. Practically, 
the results can serve as a guideline for management in 
formulating organizational policies focused on 
enhancing work culture and employee satisfaction to 
support sustainable performance improvement. 
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1. PENDAHULUAN 
Pertumbuhan dunia usaha yang semakin pesat menyebabkan intensitas persaingan bisnis 
meningkat tajam. Kondisi ini mendorong perusahaan untuk terus melakukan perbaikan dan 
pengembangan secara menyeluruh terhadap sumber daya yang dimilikinya, terutama sumber 
daya manusia (SDM) yang merupakan elemen vital dalam operasional organisasi (Robbins & 
Judge, 2017). SDM memegang peranan penting dalam mendukung tercapainya tujuan 
perusahaan, baik yang berorientasi profit maupun nirlaba, dan dalam era globalisasi saat ini, 
SDM dianggap sebagai aset strategis utama baik di sektor swasta maupun publik (Luthans & 
Doh, 2018). 

Sayangnya, masih terdapat pandangan manajerial yang menempatkan SDM hanya 
sebagai komponen produksi layaknya mesin atau alat kerja, yang dapat dimanfaatkan secara 
sepihak tanpa memperhatikan dimensi sosial dan psikologis yang melekat pada pekerja. 
Pandangan ini keliru, mengingat keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada 
kualitas dan kontribusi sumber daya manusia yang terlibat di dalamnya (Burhan et al., 2014). 
Tanpa keterlibatan aktif dan produktif dari pegawai, pencapaian target perusahaan menjadi 
mustahil. 

Kinerja pegawai merupakan indikator utama keberhasilan perusahaan dalam 
mencapai efektivitas dan efisiensi kerja (Locke, 1976). Oleh karena itu, meningkatkan kinerja 
karyawan menjadi salah satu permasalahan sentral dalam pengelolaan organisasi. Menurut 
Robbins & Judge (2017), kinerja mencerminkan hasil kerja atau capaian seseorang dalam 
menyelesaikan tugas selama periode tertentu. Faktor-faktor seperti gaya kepemimpinan, 
budaya organisasi, dan kepuasan kerja merupakan variabel yang secara signifikan 
memengaruhi kualitas kinerja tersebut (Burhan et al., 2014). 

Kepemimpinan memegang peranan penting dalam proses pencapaian tujuan 
organisasi. Seorang pemimpin memiliki kemampuan untuk mengarahkan, memengaruhi, dan 
menggerakkan individu atau kelompok untuk bertindak sesuai dengan sasaran organisasi. 
Kepemimpinan yang efektif mampu memunculkan motivasi kerja yang tinggi pada karyawan, 
sehingga mereka terdorong untuk menunjukkan kinerja yang optimal (Yukl et al., 2019). Gaya 
kepemimpinan yang digunakan oleh pimpinan memainkan peran krusial dalam menentukan 
sejauh mana karyawan mampu mencapai atau gagal dalam menampilkan kinerja yang 
optimal (Hakiki et al., 2023). Pemimpin yang tidak hanya mengandalkan kekuasaan, tetapi 
juga mampu menginspirasi dan memotivasi bawahan, cenderung lebih berhasil dalam 
mencapai target organisasi (Bass et al., 2008). 

Budaya kerja merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi peningkatan 
kinerja karyawan, yang tercermin melalui kebiasaan dan nilai-nilai yang secara berkelanjutan 
diimplementasikan oleh para karyawan dalam lingkungan organisasi. Budaya kerja yang 
positif menciptakan suasana kerja yang kondusif melalui interaksi harmonis antara rekan 
kerja, pimpinan, dan lingkungan fisik kerja, yang pada akhirnya berdampak pada 
meningkatnya kinerja individu maupun kolektif (Powley & Cameron, 2020). Budaya kerja yang 
sehat mampu mendorong karyawan untuk bekerja secara produktif, sedangkan budaya yang 
negatif dapat menurunkan semangat kerja dan produktivitas (Mahawati et al, 2023). 

Perusahaan dapat menginternalisasi budaya kerja melalui pembakuan nilai-nilai 
organisasi sebagai pedoman perilaku, sehingga baik pimpinan maupun karyawan terikat pada 
visi, misi, dan strategi perusahaan. Hal ini membantu menciptakan sinergi serta memfasilitasi 
terbentuknya sikap dan perilaku kerja yang selaras dengan arah organisasi (Schein, 2010). 

Selain budaya kerja, kepuasan kerja juga menjadi faktor penting yang memengaruhi 
kinerja karyawan. Kepuasan kerja menggambarkan reaksi emosional karyawan terhadap 
pekerjaannya, yang muncul dari evaluasi antara harapan yang dimiliki dengan kenyataan hasil 
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kerja yang dialami (Judge et al., 2017). Faktor-faktor seperti sistem komunikasi, transparansi, 
pengakuan atas kinerja, serta budaya organisasi berperan penting dalam menciptakan 
kepuasan kerja (Putra & Fitri, 2020). Kepuasan kerja yang tinggi seringkali menimbulkan sikap 
positif terhadap pekerjaan, sekaligus memperkuat loyalitas karyawan dan mendorong 
peningkatan produktivitas. Sebaliknya, ketidakpuasan akan melahirkan perilaku negatif 
seperti demotivasi, penurunan kinerja, hingga turnover (Judge et al., 2017). 

Masalah produktivitas menjadi tantangan umum di banyak organisasi. Penurunan 
produktivitas individu, Jika masalah ini tidak segera diatasi, hal tersebut dapat memberikan 
dampak negatif yang signifikan terhadap kinerja keseluruhan organisasi. Karena itu, sangat 
penting untuk memastikan bahwa gaya kepemimpinan, budaya kerja, dan kepuasan kerja 
berada dalam kondisi yang optimal dan saling mendukung agar kinerja dapat terjaga atau 
ditingkatkan (Luthans & Doh, 2018). 

PT Herbal Salam adalah perusahaan yang bergerak di bidang produksi obat tradisional 
sejak 2011 dan menerapkan prinsip CPOTB dari BPOM. Dalam praktiknya, penerapan CPOTB 
menuntut kecepatan, ketelitian, dan kepatuhan yang tinggi dari karyawan. Oleh karena itu, 
gaya kepemimpinan yang mendukung, budaya kerja yang disiplin, serta kepuasan kerja 
menjadi faktor kunci yang harus diperhatikan untuk meningkatkan kinerja pegawai 
(Decuypere & Schaufeli, 2020). 

Berdasarkan data yang dikumpulkan selama satu tahun oleh peneliti di PT Herbal 
Salam menunjukkan bahwa perusahan selalu mencapai target yang telah ditetapkan dalam 
memenuhi permintaan produk oleh konsumen dalam jumlah yang melebihi dari biasanya 
dengan tanpa penambahan tenaga kerja dan dikerjakan dalam waktu satu shift walau 
terkadang ditambah dengan tambahan jam kerja (overtime), Sementara itu, gaji pokok yang 
diterima oleh sebagian karyawan dengan masa kerja kurang dari dua tahun masih berada di 
bawah ketentuan Upah Minimum Regional (UMR) yang ditetapkan oleh pemerintah. Peneliti 
menemukan sebagian besar karyawan senang bahkan tidak ada perasaan tekanan ketika 
memiliki upah dibawah UMR dan dituntut untuk lembur. Hal ini ditunjukan dengan data 
setahun terakhir tidak ada karyawan yang mengundurkan diri, bahkan sebagian besar 
karyawan yg bekerja sudah lebih dari tiga tahun. Setelah mengamati dengan seksama di 
lapangan, peneliti mengidentifikasi beberapa faktor yang berkontribusi terhadap 
meningkatnya kinerja karyawan. Faktor-faktor yang berkontribusi terhadap hal ini antara lain 
gaya kepemimpinan yang digunakan, budaya kerja dan kepuasan kerja. Banyak karyawan 
yang merasa cocok dengan gaya kepemimpinan atasannya, sehingga nyaman dalam 
memberikan arahan kerja. Penting untuk mempertimbangkan tidak hanya kondisi fisik 
tempat kerja tetapi juga budaya kerja dan kepuasan kerja, karena hal ini dapat berdampak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika faktor-faktor tersebut optimal, karyawan akan 
tercipta rasa kekeluargaan sehingga karyawan akan merasakan kenyamanan yang berdampak 
kemudahan pimpinan dalam memberi arahan. 

2. KAJIAN PUSTAKA 
2.1 Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan merupakan pendekatan atau strategi yang digunakan pemimpin dalam 
memengaruhi, membimbing, dan memotivasi bawahannya untuk mencapai tujuan 
organisasi. Menurut Yukl et al. (2019), terdapat berbagai jenis gaya kepemimpinan seperti 
demokratis, otoriter, delegatif, birokratis, kharismatik, dan situasional. Gaya demokratis 
cenderung partisipatif, sementara otoriter lebih menekankan pada perintah satu arah. Gaya 
laissez-faire memberikan kebebasan kepada karyawan, sedangkan gaya birokratis 
menekankan aturan dan prosedur. Kepemimpinan kharismatik mengandalkan daya tarik 
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pribadi dan visi, sementara gaya situasional menyesuaikan pendekatan dengan kondisi 
bawahan (Hersey & Blanchard, 1988; Northouse, 2025). 

Beberapa penelitian menunjukkan hasil yang beragam terkait pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja. Rafia et al. (2020) menyebutkan bahwa kepemimpinan 
transformasional tidak memberikan dampak langsung terhadap peningkatan kinerja 
karyawan, namun memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan tingkat 
keterlibatan karyawan dalam organisasi. Pemimpin dengan gaya ini cenderung mampu 
menciptakan motivasi intrinsik, meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi, serta 
mendorong keterlibatan emosional karyawan terhadap tugas dan tujuan perusahaan. 
Temuan serupa dikemukakan oleh Bija (2021), yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 
bersama budaya dan kepuasan kerja memengaruhi keterikatan pegawai. Namun, Rothacker 
& Hauer (2014) menemukan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan 
komitmen pegawai tidak signifikan, menunjukkan perlunya pemilihan gaya kepemimpinan 
yang sesuai dengan karakter organisasi. 

2.2 Budaya Kerja 
Budaya kerja merujuk pada seperangkat nilai, norma, serta kebiasaan yang dianut dan 
dijalankan dalam suatu organisasi, yang secara kolektif membentuk pola perilaku karyawan 
dalam bekerja. Lingkungan kerja yang dipengaruhi oleh budaya yang positif akan mendorong 
terciptanya suasana kerja yang kondusif, meningkatkan kolaborasi antar individu, serta 
memperkuat rasa memiliki dan identitas karyawan terhadap organisasi. Budaya semacam ini 
turut berperan dalam mendorong produktivitas dan pencapaian tujuan perusahaan secara 
berkelanjutan. Budaya ini membentuk cara berpikir dan bertindak karyawan dalam 
menjalankan tugasnya, sekaligus menjadi fondasi dalam membangun semangat kerja dan 
loyalitas. 

Menurut Sonnentag (2018), budaya perusahaan memiliki peranan yang signifikan 
dalam membentuk tingkat kepuasan serta kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang ditopang 
oleh budaya organisasi yang sehat, inklusif, dan suportif dapat meningkatkan rasa nyaman, 
keterlibatan, serta loyalitas karyawan. Hal ini pada akhirnya berdampak pada meningkatnya 
motivasi kerja dan produktivitas secara keseluruhan. Ketika budaya perusahaan selaras 
dengan nilai-nilai pribadi karyawan, maka kemungkinan besar mereka akan menunjukkan 
performa kerja yang optimal dan berkontribusi secara positif terhadap pencapaian tujuan 
organisasi. Budaya kerja yang terbuka, partisipatif, dan memberi penghargaan akan 
meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab karyawan. Penelitian Alfiyansyah et al. 
(2024) menunjukkan bahwa budaya perusahaan secara langsung dan tidak langsung (melalui 
kepuasan kerja) memengaruhi kinerja karyawan. Temuan ini sejalan dengan Rizqina et al. 
(2017), yang menempatkan budaya kerja sebagai variabel kunci dalam meningkatkan 
performa pegawai. 

2.3 Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan, yang 
timbul dari perbandingan antara harapan dan kenyataan yang diterima. Faktor-faktor seperti 
lingkungan kerja, hubungan dengan atasan, gaji, dan kesempatan berkembang sangat 
memengaruhi tingkat kepuasan. Kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak pada 
meningkatnya loyalitas dan produktivitas. 

Penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya kerja berkontribusi 
terhadap kepuasan kerja. Rafia et al. (2020) menemukan bahwa kepemimpinan 
transformasional berdampak signifikan terhadap kepuasan kerja. Alfiyansyah et al. (2024) 
menyatakan bahwa kepuasan kerja juga berperan sebagai variabel moderasi antara gaya 
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kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja. Selain itu, Dewi (2017) 
mengungkapkan bahwa pemberdayaan pegawai meningkatkan kepuasan kerja, sementara 
kepemimpinan tidak memberikan pengaruh signifikan terhadapnya. 

2.4 Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan mencerminkan hasil kerja individu berdasarkan standar yang ditentukan 
oleh organisasi, mencakup produktivitas, kualitas, efisiensi, dan ketepatan waktu. Faktor yang 
memengaruhi kinerja antara lain adalah kepemimpinan, budaya organisasi, dan tingkat 
kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memperhatikan 
ketiga aspek tersebut secara terpadu dalam upaya meningkatkan kinerja. 

Alfiyansyah et al. (2024) menegaskan bahwa gaya kepemimpinan, budaya 
perusahaan, dan kepuasan kerja semuanya memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja. 
Selain itu, kepuasan kerja memperkuat hubungan antara kepemimpinan dan budaya 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian oleh Rafia et al. (2020) menunjukkan bahwa 
keterlibatan karyawan (employee engagement) menjadi mediator penting, sementara Bija 
(2021) menekankan pentingnya employee engagement sebagai hasil dari gaya kepemimpinan 
dan budaya kerja yang sehat dalam mendorong kinerja pegawai. 

3. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini dilaksanakan di PT Herbal Salam dengan jumlah populasi sebanyak 91 orang 
karyawan. 75 responden terpilih menjadi sampel penelitian dengan menggunakan teknik 
convenience sampling. Kriteria inklusi dalam penelitian ini adalah karyawan yang telah 
bekerja minimal satu tahun, berusia di atas 19 tahun, dan bekerja sebagai operator produksi. 
Direksi sebanyak dua orang, manajer sebanyak lima orang, dan supervisor sebanyak sembilan 
orang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini karena tidak terlibat langsung dalam proses 
produksi harian dan sebagian di antaranya merupakan objek dalam aspek kepemimpinan dan 
manajerial yang sedang dikaji. 

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang dirancang dalam format Google 
Form untuk memudahkan distribusi dan pengisian oleh responden yang disebarkan secara 
daring. Kuesioner ini berisi pernyataan-pernyataan yang mengukur persepsi responden 
terhadap variabel gaya kepemimpinan, budaya kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. 
Sebelum digunakan, kuesioner telah diuji coba untuk memastikan kejelasan dan kelayakan 
isi. 

Data yang terkumpul dianalisis secara statistik menggunakan bantuan perangkat lunak 
SPSS. Tahap pertama adalah analisis deskriptif untuk melihat distribusi dan karakteristik data. 
Selanjutnya dilakukan analisis regresi linear berganda untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan, budaya kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan secara simultan. 

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin yang menjadi 
responden penelitian ini, didominasi oleh laki-laki sebesar 85,3% sedangkan perempuan 
sebesar  14,7 %. Sebagian besar berusia diatas 25 tahun(56%), dan bekerja diatas 3 tahun 
dan 5 tahun (46,7%).  
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Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%) 

Jenis Kelamin Perempuan 11 14,7 

 Laki-laki 64 85,3 

 Jumlah 75 100 

Umur Responden Di atas 19 Tahun 18 24,0 

 Di atas 25 Tahun 42 56,0 

 Di atas 35 Tahun 15 20,0 

 Jumlah 75 100 

Lama Bekerja Di atas 1 Tahun 5 6,7 

 Di atas 3 Tahun 35 46,7 

 Di atas 5 Tahun 35 46,7 

 Jumlah 75 100 

 
Tabel 2. Interpretasi Hasil Kuesioner 

Aspek No. Pernyataan STS TS N S SS Skor Kesimpulan 

Gaya 
Kepemimpi
nan 

1 
Pemimpin saya menginspirasi saya untuk melakukan 
yang terbaik dalam pekerjaan saya. 

0 2 11 38 24 309 Puas 

 2 
Pemimpin saya memberi penghargaan kepada saya 
ketika saya mencapai target yang ditetapkan. 

1 1 24 35 14 285 Puas 

 3 
Pemimpin saya menggunakan hukuman atau teguran 
ketika saya tidak memenuhi harapan kerja. 

0 3 18 36 18 294 Puas 

 4 
Dukungan dari pemimpin mempengaruhi kualitas 
pekerjaan saya secara positif. 

0 1 8 33 33 323 Sangat Puas 

 5 
Pemimpin saya jarang terlibat dalam pekerjaan sehari-
hari saya. 

9 15 28 16 7 222 Netral 

  Total Skor      1.433  

  Rata-rata Skor      286,6 Puas 

Budaya 
Kerja 

1 
Ada komunikasi terbuka antara manajemen dan 
karyawan. 

1 4 20 31 19 288 Puas 

 2 
Saya merasa nyaman menyampaikan ide atau saran 
kepada atasan. 

1 2 18 33 21 296 Puas 

 3 Budaya kerja mendorong kerja tim yang kuat. 1 0 4 40 30 323 Sangat Puas 

 4 
Rekan kerja saling mendukung dalam menyelesaikan 
tugas. 

0 1 8 33 33 323 Sangat Puas 

 5 
Budaya perusahaan menghargai waktu pribadi di luar 
jam kerja. 

1 3 12 42 17 296 Puas 

  Total Skor      1.526  

  Rata-rata Skor      305,2 Puas 

Kepuasan 
Kerja 

1 Saya puas dengan gaji yang saya terima. 1 3 31 30 10 270 Puas 

 2 
Saya nyaman dengan kondisi fisik tempat kerja 
(fasilitas, kebersihan, pencahayaan). 

0 0 11 41 23 312 Puas 

 3 
Saya merasa didukung oleh rekan kerja dalam 
menyelesaikan tugas. 

0 1 8 44 22 330 Sangat Puas 

 4 
Perusahaan memberikan pelatihan cukup untuk 
meningkatkan keterampilan saya. 

0 1 11 40 23 310 Puas 

 5 Saya puas dengan cara atasan saya memimpin tim. 0 4 10 41 20 302 Puas 

  Total Skor      1.524  

  Rata-rata Skor      304,8 Puas 
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Aspek No. Pernyataan STS TS N S SS Skor Kesimpulan 

Kinerja 
Karyawan 

1 Saya selalu mencapai target kerja yang ditetapkan. 0 0 7 39 29 322 Sangat Puas 

 2 
Produktivitas saya meningkat berkat dukungan dari 
pemimpin. 

1 1 14 37 22 357 Sangat Puas 

 3 
Saya dapat berkolaborasi lebih baik dengan rekan kerja 
atau tim. 

0 0 4 43 28 324 Sangat Puas 

 4 
Budaya kerja mendorong saya untuk bekerja lebih 
efektif dan efisien. 

0 0 5 40 30 325 Sangat Puas 

 5 Saya termotivasi untuk bekerja lebih baik. 0 0 4 28 43 339 Sangat Puas 

  Total Skor      1.667  

  Rata-rata Skor      333,4 Sangat Puas 

 
Tabel 3. Uji Hipotesis 

Model Unstandardized Coefficients  Standardized Coefficients (Beta) t Sig. 

 B Std. Error    

(Constant) 1.057 0.313 — 3.382 0.001 

Gaya Kepemimpinan 0.048 0.096 0.046 0.498 0.620 

Budaya Kerja 0.358 0.109 0.384 3.274 0.002 

Kepuasan Kerja 0.400 0.103 0.439 3.862 0.000 

 Nilai skor kuesioner untuk gaya kepemimpinan rata-rata 286,6 menunjukan puas 
terhadap gaya kepemimpinan, namun tidak signifikan dengan skor sig. 0,620 terhadap uji T 
(uji hipotesis). Hal ini mencerminkan bahwa responden umumnya merasa positif terhadap 
cara pimpinan mereka dalam memimpin, dan ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
yang diterapkan dalam perusahaan dianggap efektif dan sesuai dengan harapan serta 
kebutuhan karyawan. Tetapi dari ketiga variabel dependen yang di uji terhadap kinerja, gaya 
kepemimpinan memiliki urutan terbawah dalam mempengaruhi kinerja yang artinya gaya 
kepemimpinan yang ada tidak signifikan mempengaruhi kinerja. Hal ini terjadi dikarenakan 
gaya kepemimpinan yang belum sesuai. 

Kepemimpinan yang diterapkan di PT Herbal Salam cenderung merepresentasikan 
gaya kepemimpinan demokratis yang bersifat situasional. Kepemimpinan demokratis 
dicirikan oleh partisipasi aktif seluruh anggota tim dalam proses pengambilan keputusan. 
Dalam pendekatan ini, pemimpin cenderung terbuka terhadap ide dan saran dari 
bawahannya, serta memberikan ruang untuk berkreasi dan bertanggung jawab dalam 
pekerjaan yang dilakukan (Mattayang, 2019; Robbins & Judge, 2017). Pemimpin tipe ini 
membangun hubungan timbal balik yang didasari rasa saling percaya dan saling menghargai. 

Sementara itu, kepemimpinan situasional menekankan pada kemampuan pemimpin 
dalam menyesuaikan gaya kepemimpinannya berdasarkan tingkat kesiapan atau kematangan 
anggota tim. Inti dari teori kepemimpinan situasional adalah bahwa tidak ada satu gaya 
kepemimpinan yang dapat diterapkan secara universal. Pemimpin yang efektif akan 
mengevaluasi kondisi individu atau kelompok, baik dari sisi kompetensi maupun komitmen, 
kemudian menyesuaikan pendekatan kepemimpinannya secara fleksibel (Thompson et al., 
2018). 

Dengan menggabungkan kedua pendekatan ini, pemimpin di PT Herbal Salam tidak 
hanya membangun iklim kerja yang partisipatif, tetapi juga mampu mengelola berbagai 
situasi dan karakteristik karyawan secara adaptif. Hal ini berkontribusi pada peningkatan 
kenyamanan kerja dan kinerja tim secara keseluruhan, terutama dalam konteks industri yang 
menuntut ketelitian dan efisiensi tinggi. 
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Dengan gaya kepemimpinan demokratis situasional terjadi tingkat kepuasan terhadap 
skor nilai kuesioner, namun tidak signifikan terhadap uji T (uji hipotesis), ini diakibatkan gaya 
kepemimpinan tersebut banyak memberikan kelonggaran kepada karyawannya karena 
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk bersama-sama mengambil keputusan, hal 
ini mengakibatkan karyawan merasa nyaman sehingga terjadi keterlenaan dan 
mengakibatkan penilaian terhadap pemimpin menjadi bukan tolak ukur yang membuat 
kinerja mereka baik, ditambah lagi dengan kepemimpinan situasional yang kadang berbeda 
dari biasanya, membuat karyawan bingung dengan kebijakan yang biasanya hasil rembukan 
tetiba bisa saja keputusan langsung dari pemimpin tanpa harus berdiskusi terlebih dahulu. 
Dampak kepuasan terhadap gaya kepemimpinan biasanya berkorelasi dengan kinerja 
karyawan yang lebih baik. Ketika karyawan merasa puas dengan gaya kepemimpinan, mereka 
lebih mungkin untuk merasa termotivasi, dihargai, dan terlibat dalam pekerjaan mereka, 
sehingga dapat meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan komitmen terhadap tujuan 
Perusahaan (Ranto, 2007). 

Skor kepuasan yang tinggi mungkin menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang 
diterapkan adalah gaya yang mendukung, komunikatif, dan partisipatif. Pemimpin yang 
memberikan dukungan yang tepat, umpan balik yang konstruktif, dan mengakomodasi 
masukan dari karyawan sering kali mendapatkan tingkat kepuasan yang tinggi dari tim 
mereka. Kepuasan karyawan terhadap gaya kepemimpinan menunjukkan bahwa pemimpin 
berhasil menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. Ini mungkin mencakup 
aspek-aspek seperti kejelasan dalam komunikasi, pemecahan masalah yang efisien, 
pengakuan terhadap prestasi karyawan, dan penerapan gaya kepemimpinan yang konsisten 
dengan nilai-nilai perusahaan. Gaya kepemimpinan yang memuaskan berkontribusi pada 
hubungan kerja yang harmonis (Sonnentag, 2018). Karyawan yang puas dengan gaya 
kepemimpinan cenderung memiliki hubungan yang baik dengan pimpinan mereka, yang 
dapat meningkatkan kerjasama tim, mengurangi konflik, dan menciptakan suasana kerja yang 
lebih kondusif. Implikasi untuk pengembangan kepemimpinan terhadap hasil penelitian ini 
memberikan umpan balik positif bagi pemimpin dan manajemen, menunjukkan bahwa 
pendekatan mereka dalam kepemimpinan efektif (Saifuloh, 2024). Namun, penting untuk 
terus mengembangkan keterampilan kepemimpinan, mendengarkan umpan balik dari 
karyawan, dan menyesuaikan gaya kepemimpinan sesuai dengan perubahan kebutuhan 
perusahaan. 

Berdasarkan rata rata skor hasil kuesioner budaya kerja responden puas dengan nilai 
305,2. Kepuasan karyawan terhadap budaya kerja merupakan indikator bahwa perusahaan 
telah berhasil menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung. Ini menunjukkan 
bahwa nilai-nilai, norma, dan praktik-praktik yang diterapkan dalam perusahaan selaras 
dengan harapan dan kebutuhan karyawan, menciptakan suasana kerja yang nyaman dan 
produktif. Kepuasan dengan budaya kerja biasanya berbanding lurus dengan peningkatan 
kinerja dan produktivitas. Karyawan yang puas cenderung lebih termotivasi, memiliki loyalitas 
yang lebih tinggi, dan berkomitmen untuk mencapai tujuan perusahaan. Mereka juga lebih 
mungkin untuk bekerja dengan antusias dan berkontribusi secara maksimal, yang pada 
akhirnya meningkatkan hasil kerja keseluruhan. Kepuasan dengan budaya kerja juga 
berdampak positif pada tingkat retensi karyawan. Ketika karyawan merasa puas dengan 
budaya kerja, mereka cenderung ingin bertahan lebih lama dalam perusahaan. Ini 
mengurangi tingkat turnover, menghemat biaya perekrutan, dan membantu 
mempertahankan pengetahuan serta keterampilan yang ada di dalam perusahaan. 

Lingkungan kerja yang membentuk budaya organisasi yang positif dapat berkontribusi 
secara signifikan terhadap kesejahteraan psikologis dan emosional karyawan. Ketika 
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karyawan merasa nyaman dengan nilai-nilai, norma, serta interaksi sosial di tempat kerja, 
mereka cenderung menunjukkan tingkat stres yang lebih rendah, merasa lebih dihargai, serta 
mampu menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Budaya kerja yang 
sehat juga meningkatkan keterlibatan karyawan dan loyalitas terhadap organisasi (Krekel et 
al., 2019). Dalam jangka panjang, hal ini akan berdampak pada produktivitas serta retensi 
tenaga kerja yang lebih baik. Hal ini berkontribusi pada kesehatan mental dan fisik yang lebih 
baik, yang penting untuk produktivitas jangka panjang. Budaya kerja yang memuaskan sering 
mendorong kolaborasi dan inovasi. Karyawan yang merasa nyaman dan dihargai dalam 
lingkungan kerja mereka lebih mungkin untuk berbagi ide, bekerja sama dengan rekan kerja, 
dan berpartisipasi dalam inisiatif inovatif. Ini bisa menjadi keunggulan kompetitif bagi 
perusahaan dalam menghadapi tantangan bisnis. Hasil kuesioner ini memberikan umpan balik 
positif bagi manajemen dan menunjukkan bahwa pendekatan yang diambil untuk 
membangun budaya kerja telah efektif. Namun, manajemen harus terus memantau dan 
meningkatkan aspek-aspek budaya kerja untuk memastikan bahwa kepuasan tetap tinggi dan 
dapat beradaptasi dengan perubahan kebutuhan karyawan dan dinamika pasar. 

Berdasarkan rata rata skor hasil kuesioner kepuasan kerja responden puas dengan 
nilai 304,8 menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa puas. Kepuasan kerja ini 
menunjukkan bahwa perusahaan telah berhasil menciptakan suasana kerja yang memenuhi 
kebutuhan dan harapan karyawan. Salah satu indikator kepuasan kerja bagi karyawan PT. 
Herbal Salam antara lain, upah atau gaji yang pada umumnya sesuai dengan harapan mereka 
dan beban kerja yang ada, biasanya upah atau gaji terus meningkat setiap tahunnya serta 
adanya bonus, tunjangan dan kompensasi lainnya. Selain itu, lingkungan kerja juga sangat 
mempengaruhi kepuasan kerja, karena dengan kondisi fisik tempat kerja yang nyaman, bersih 
dan aman. Tidak hanya itu, hubungan antara rekan kerja dan atasan juga sangat baik yang 
semakin menambah kepuasan kerja di perusahaan tersebut. Ditambah lagi dengan adanya 
budaya kerja yang suportif dan kondusif menjadikan kepuasan kerja dapat dirasakan oleh 
karyawan PT. Herbal Salam. Masih banyak lagi indikator-indikator lainnya seperti kesempatan 
pengembangan karir, keseimbangan antara kerja, ibadah dan kehidupan pribadi, rendahnya 
tekanan kerja dan tingkat stress, pengakuan dan apresiasi, kepastian kerja serta fasilitas 
kesejahteraan, semua indikator tersebut sangat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di 
PT. Herbal Salam. 

Implikasi atau dampak kepuasaan kerja terhadap produktivitas dan kinerja, kepuasan 
kerja yang tinggi seringkali berbanding lurus dengan produktivitas dan kinerja karyawan. 
Ketika karyawan merasa puas, mereka cenderung lebih bersemangat dalam menjalankan 
tugas-tugas mereka, menunjukkan komitmen yang lebih tinggi, dan menghasilkan output 
yang lebih berkualitas. Kepuasan ini juga berperan dalam meningkatkan efisiensi operasional 
karena karyawan yang puas biasanya lebih proaktif dan termotivasi. 

Skor kepuasan kerja yang tinggi, dengan nilai 304,8 yang diperoleh dalam pengukuran 
internal, dapat menjadi indikator kuat terhadap peningkatan retensi tenaga kerja. Karyawan 
yang merasa terpenuhi dalam aspek pekerjaan mereka, baik secara intrinsik maupun 
ekstrinsik, cenderung memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan. Kondisi ini dapat 
meminimalisir tingkat perputaran tenaga kerja (turnover) serta menekan biaya tambahan 
yang muncul akibat proses rekrutmen dan pelatihan karyawan baru (Sani & Ekowati, 2022). 
Kepuasan kerja yang tinggi tidak hanya memperkuat komitmen organisasi, tetapi juga 
mendukung stabilitas dan efisiensi operasional perusahaan. Kepuasan kerja yang tinggi sering 
kali mencerminkan bahwa karyawan merasa sejahtera dan memiliki keseimbangan hidup 
yang baik (Griffeth et al., 2000). Perusahaan yang mampu menciptakan keseimbangan ini 

https://doi.org/10.17509/manajerial.v24i1.83633


Irmawan et al., Pengaruh Gaya Kepempinan, Budaya Kerja, dan Kepuasan Kerja … | 58 

DOI: https://doi.org/10.17509/manajerial.v24i1.83633  
ISSN: 1412-6613 & E-ISSN: 2527-4570 

membantu karyawan mengelola stres dengan lebih efektif, yang pada gilirannya 
meningkatkan kesehatan mental dan fisik mereka, serta kinerja di tempat kerja. 

Skor yang tinggi juga dapat menunjukkan bahwa karyawan merasa didukung dalam 
pengembangan karier mereka, baik melalui pelatihan, mentoring, maupun peluang untuk 
tumbuh dalam Perusahaan (Saifuloh & Anwar, 2023). Dukungan yang baik dari pimpinan dan 
manajemen dalam hal ini berperan penting dalam menciptakan rasa puas dan pengembangan 
potensi karyawan. Hasil ini juga memberikan implikasi bagi manajemen berupa umpan balik 
positif bagi manajemen mengenai efektivitas strategi yang diterapkan dalam menciptakan 
kepuasan kerja, namun penting bagi manajemen untuk terus memantau kepuasan ini dan 
mengidentifikasi area yang masih bisa ditingkatkan. Ini bisa mencakup perbaikan dalam 
kebijakan kerja, program kesejahteraan atau pengembangan lebih lanjut dalam budaya kerja 
yang inklusif dan mendukung. 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kinerja karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh kepuasan kerja dan budaya kerja, dengan 
kepuasan kerja menjadi faktor yang memberikan pengaruh paling kuat. Kepuasan kerja yang 
tinggi berkontribusi pada peningkatan motivasi, keterlibatan, dan produktivitas, sehingga 
secara langsung mendukung pencapaian kinerja optimal. Budaya kerja yang positif dan 
kondusif turut memperkuat pencapaian tersebut melalui penciptaan lingkungan kerja yang 
mendukung, nilai-nilai bersama, serta praktik kerja yang efektif. Sementara itu, gaya 
kepemimpinan tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
dalam temuan ini, sehingga perannya dinilai kurang dominan dibandingkan dua faktor 
lainnya. Dengan demikian, upaya peningkatan kinerja karyawan sebaiknya difokuskan pada 
peningkatan kepuasan kerja dan penguatan budaya kerja yang positif di lingkungan 
organisasi. 
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