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This article focuses on the relationship between leadership style and
overall employee performance. Research on the relationship between
leadership styles and employee performance continues to yield mixed
results. The goal of this study was to determine the relationship
between management style and overall employee performance by
comparing the results of primary studies to these variables. The method
employed is a conceptual analysis of numerous previous studies
conducted over the last ten years. The findings confirmed that there is a
widespread and fine correlation between leadership style and worker
performance, particularly in the Indonesian context, where social
members of the family are a concern in society. This implies that the
leader must be capable of creating a favorable management style in
order to inspire improved employee performance, despite the fact that
this isn't the most important factor to consider.

PENDAHULUAN
Pemerintah telah mendedikasikan untuk berada dalam posisi untuk mengenali masyarakat

yang makmur dengan ekonomi menengah ke atas rata-rata melalui 2045. Pengembangan dan
peningkatan sumber daya manusia sebagai elemen fundamental untuk mewujudkan hal
tersebut. Dikutip dari Sekretaris Kementerian Perekonomian Susiwijono Moegiarso dalam
orasi ilmiahnya di Bandung Barat mengatakan, "dalam RPJMN kita tahun 2020-2024, banyak
kebijakan Pemerintah yang selalu memprioritaskan pembangunan sumber daya manusia yang
fantastis,". Lebih lanjut, dalam menyongsong generasi Industri 4 dan transformasi digital,
Indonesia diprediksi membutuhkan sebanyak 9 juta keterampilan digital pada tahun 2030.
Peningkatan kompetensi digital juga diharapkan dapat memberikan kontribusi sebesar Rp
4.434 triliun atas PDB pada tahun 2030 atau sebanding dengan 16% dari PDB.

Berdasarkan uraian diatas, menjelaskan bahwa pengembangan SDM memiliki peran
penting dalam meningkatkan perekonomian Indonesia dimasa depan. Asal daya insan
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sebagai kunci pada keberhasilan tujuan suatu organisasi atau perusahaan. Untuk mencapai
tujuan suatu perseroan ada beberapa perspektif yang perlu diamati, diantaranya adalah
dengan meningkatkan kualitas kerja dengan cara memperbaiki cara kerja karyawan
sehingga dapat memaksimalkan pekerjaannya sesuai dengan SOP yang telah ditetapkan.
Sejalan dengan (Subha & Bhattacharya, 2021), produktivitas meliputi dua konsep utama,
efisiensi serta efektivitas.

Efisiensi mengukur tahap aset yang tersedia, sementara efektivitas mengukur hasil
yang diselesaikan dalam frasa kualitas penyedia. Alhasil, dalam membuat produktivitas
kerja pekerja itu sendiri, ada hal-hal yang memiliki efisiensi dan efektivitas baik bagi
personil maupun korporasi itu sendiri.  Perusahaan wajib  dapat memperhatikan sumber
daya insan yang dimiliki supaya kinerja yang diberikan bisa dikelola dengan maksimal.
Asal daya insan yang handal ialah yang mampu menyampaikan kinerja yang maksimal bagi
perusahaan (Citta, 2018).

Orang-orang di dalam organisasi membutuhkan pemimpin yang tepat buat bisa
bekerja secara efektif serta efisien, untuk mempengaruhi, memimpin, memobilisasi, dan
beradaptasi dengan situasi internal dan eksternal. Kepemimpinan transformasional
memainkan kiprah krusial pada menghasilkan tata kelola yang baik sebab dapat mendorong
perilaku karyawan yang positif (Siswatiningsih et al., 2018). Kepemimpinan
transformasional jua dapat membarui taktik, misi, struktur, serta budaya organisasi buat
mendorong hasil kerja dan  inovasi, sehingga menciptakan perubahan yang berarti bagi
pengikut dan organisasi (Purnomo et al., 2020). Anda dapat melihat bagaimana pemimpin
mendorong perkembangan perusahaan serta tahu kiprah karyawan dan  bawahan pada
aturan kerja perusahaan.

Pencapaian hasil sumber daya manusia sangat penting untuk mencapai keberhasilan
(Cesário & Chambel, 2017), terhitung menaikkan kinerja karyawan. Upaya sebelumnya
sudah difokuskan terutama di desain organisasi, perbaikan sistem dan  prosedur,
internalisasi nilai serta budaya organisasi, kepemimpinan, pembinaan, kompensasi serta
hukuman. Bisnis dapat mempromosikan praktik SDM yang bertujuan untuk mencapai
tujuan organisasi dan menciptakan pekerjaan unggul.

Keberhasilan suatu organisasi pada mencapai tujuannya juga sangat bergantung
pada pemimpinnya. Pejabat yang dapat melakukan pekerjaannya dengan baik,
memungkinkan sebuah organisasi untuk mencapai tujuannya. Gaya yang diterapkan dapat
mengarahkan serta memotivasi kegiatan timnya dan menyelaraskan tujuan bawahannya
supaya dapat mencapai tujuan organisasi tersebut. Gaya kepemimpinan seringkali diklaim
menjadi faktor terpenting dalam kesuksesan atau kejatuhan suatu organisasi.

Gaya kepemimpinan menurut (Efendi et al., 2019) adalah kemampuan buat
menyampaikan dampak konstruktif pada orang lain, atau kemampuan bekerja sama buat
mencapai tujuan yang direncanakan. Kepemimpinan, dengan demikian, berarti suatu upaya
yang berdampak pada pekerja dengan mengerahan sumber daya yang ada secara efektif dan
efisien di segala proses manajemen untuk meraih tujuan yang diinginkan dan menghasilkan
kualitas kerja yang baik.

Acuan pemimpin yang baik sebagai kebutuhan pada sebuah organisasi buat dapat
menaikkan kinerja dalam komitmen yang sudah ditetapkan dan pemimpin pula akan
menghasilkan tradisi organisasi. (Sri Handayani, 2018) beropini bahwa pemimpin
membangun, memproses, dan  membuat budaya.

Faktor kepemimpinan sangat penting, dan derajat kepemimpinan memastikan
kebesaran atau keruntuhan suatu organisasi (Salleh et al., 2018). Daya guna mengatur
individu ke arah tujuan kolektif menentukan dalam kepemimpinan yang dominan.
(Ellemers et al., 2004).Peningkatan kemampuan kepemimpinan tersangkut pada tradisi dan
saran dari individu. Perkiraan ini mengkhawatirkan manajemen yang baik yang dimajukan
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melalui pria atau wanita untuk efektivitas sosial dan metode yang dapat menuju pada
percepatan organisasi dan kinerja. (Choudhary et al., 2013).

Kepemimpinan yang melayani dengan titik sentral yang berbeda (Sabila &
Firmansyah, 2022). Itu tidak tergantung di karisma, tetapi lebih pada pelayanan kepada
orang lain, seperti saling melayani, yang terutama berarti secara psikologis melibatkan
orang lain menggunakan baik dalam pelayanan (Harahap, 2016). Dengan tetap
mempertahankan, kita dapat mengekspresikan bahwa pemimpin pelayan memotivasi orang
lain, memasang dan menyertakan pengikutnya dalam respons yang menguntungkan.
Pemimpin pelayan tidak memilih bantuan pribadi, namun perubahan struktur partisipasi ini
menuntun pengikut mereka untuk melayani orang lain. Pelajaran manajemen akan menjadi
menarik.

Penelitian akademis telah menyakinkan perangai multidimensi sebagai pemimpin
yang melayani (Eva et al., 2019). (Van Dierendonck, 2011) menunjukkan bahwa
kepemimpinan kultural, keadilan sosial, tanggung jawab, dan menguatkan orang lain ialah
sejumlah komponen bagi pemimpin pembawa acara untuk membimbing, memberdayakan,
dan membina manusia dalam suatu organisasi. Menyebarkan talenta melalui kepemimpinan
jua bisa berdampak pada budaya perusahaan yang bisa memainkan kiprah krusial.
perbedaan individu dapat terjadi dalam suatu organisasi (Bahrum & Sinaga, 2015).

Gaya selanjutnya dikenal sebagai driver, yang berharap cukup cepat menghadapi
tantangan. Mencoba memecahkan masalah yang muncul dan menghargai hubungan dan
berpikir bahwa tim dapat mencapai target dan tujuannya dengan bekerja sama. Gaya
kepemimpinan akan memicu anggota tim untuk bekerja lebih baik dalam meraih sasaran
perusahaan.  Artikel ini membahas implementasi berbagai gaya kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan.

KAJIAN PUSTAKA

Gaya Kepemimpinan

Di era vuca yang serba cepat, lembaga harus mempunyai terobosan agar tetap
unggul. Sikap karyawan memberikan kontribusi pada pembentukan dan kegunaan
pemimpin baru yang diinginkan akan menjadi faktor bagi penemuan tingkat organisasi,
yang merupakan bagian integral untuk mencapai efektivitas organisasi, keunggulan agresif,
dan kelangsungan hidup organisasi jangka panjang. (Kitsios dan Kamariotou, 2021).

Kepemimpinan mengajak pengikut serta bawahan buat mencapai tujuan beserta
dengan membangun lingkungan kerja yang lebih berwibawa, efektif, terarah dan terkendali
(Abadiyah et al., 2020). Kepemimpinan ialah salah satu keterampilan yang diperlukan
pemimpin perusahaan buat menjalankan perusahaan (Bastari et al., 2020). Efek pemimpin
diketahui memungkinkan karyawan mencapai tujuan perusahaan. Gaya kepemimpinan,
pada sisi lain, terkait dengan sikap pemimpin saat memimpin atau mempertanyakan
pengikut (Rohman et al., 2020). Gaya kepemimpinan didefinisikan oleh (Sabila &
Firmansyah, 2022) menjadi keterampilan yang biasa dipergunakan buat memiliki akibat
konstruktif di orang lain dan orang-orang pada lebih kurang mereka buat bekerja sama buat
meraih target yang direncanakan.

Selanjutnya, menurut (Pawirosumarto et al., 2017) gaya kepemimpinan yakni kode
etik yang dipergunakan seorang ketika mencoba menghipnotis sikap orang lain, dengan
seluruh pemimpin memiliki pola stimulus yang tidak sinkron. Dan mengarahkan
pengikutnya. Gaya manajemen dapat mencoba buat mengarahkan atau menghipnotis orang
lain menggunakan secara efektif dan efisien memobilisasi sumber daya yang tersedia pada
semua cara manajemen buat mencapai sasaran yang diinginkan.\

Kepemimpinan ialah proses menguasai kegiatan yang diorganisasikan pada suatu
gerombolan untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan (N. W. Lestari, 2021).
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Mengekspresikan pendapat ini mempengaruhi kegiatan orang lain (Arianty, 2017).
Kepemimpinan merupakan pecahan dari kerja tim dan persatuan.

Kepemimpinan secara tulus merupakan pengaruh satu arah, karena para pemimpin
menyimpan ciri-ciri khusus yang menyeleksi mereka dari para pengikutnya. Teori-teori
impulsif (teori induksi kepatuhan) menjurus melihat kepemimpinan sebagai efek koersif
atau non-eksklusif, dan menjadi cara memajukan tim untuk bertindak selaras dengan
harapan pemimpin (Kesuma dan Syamsuddin, 2019).

Kepemimpinan mengkoordinasikan pedoman, praktik, pembentukan sistem
pendukung (E. K. Sari et al., 2016), manajemen proyek dan orang, koneksi dan beberapa
pemangku kepentingan (Pio et al., 2015), membimbing karyawan menuju transformasi dan
membuat sadar akan kawasan dan masyarakat (Hamdan, 2018).

Namun, kombinasi kepemimpinan dan berkesinambungan belum dipelajari secara
ekstensif (McCann dan Sweet, 2014). Para ahli menunjukkan bagaimana mekanisme
tingkat mikro belum dipelajari. Perilaku ramah lingkungan eksekutif dan karyawan dalam
kaitannya dengan kepemimpinan dan perilaku karyawan (Carmeli et al., 2017) yang
mempengaruhi hubungan tujuan pembangunan berkelanjutan organisasi. Kita perlu lebih
tahu bagaimana sikap di derajat individu dapat mengarahkan organisasi buat lebih
menguasai tantangan keberlanjutan (Strauss et al., 2017).

Buat mengisi kesenjangan dalam studi pada atas, studi ini berusaha menjumpai gaya
kepemimpinan yang efektif pada kinerja karyawan. Ini jua mendorong perilaku karyawan
dan memungkinkan organisasi buat menangani tugas kompleks guna pencapaian kinerja
dengan lebih baik. Berikutnya, mengidentifikasi variabel-variabel yang perantara hubungan
karyawan pemimpin.

Kinerja Karyawan
Kinerja artinya tingkatan pencapaian pada menuntaskan pekerjaan eksklusif

(Muzakki et al., 2019). (Faozi & Handayani, 2019) mendeskripsikan kinerja akibat
penyelesaian pemenuhan pekerjaan sesuai maksud, program, atau kebutuhan untuk peran
organisasi profesional. Sementara itu, kinerja pekerja adalah apa yang akan terjadi dari
pekerjaan karyawan pada tahap tertentu dalam durasi tertentu dibandingkan dengan banyak
peluang, seperti barometer, standar, atau tujuan yang diwajibkan dan disepakati (Muzakki
et al., 2019). Membuat individu mempengaruhi sesuai dengan pencapaian tujuan itu dan
berapa biaya yang diposisikan pada hasilnya (Habibie dan Mustika, 2020).

Sementara itu, kinerja pekerja adalah keluaran dari suatu usaha pada suatu kurun
tertentu dipadankan dengan sejumlah kemungkinan, misalnya kriteria, standar, atau
keinginan yang diputuskan dan disepakati bersama. (Wulan et al., 2019). Kinerja karyawan
juga diakui sebagai aspek yang secara substansial dapat berdampak profitabilitas organisasi.
Karena kinerja karyawan secara keseluruhan yakni hasil akhir dari prestasi atau pencapaian
yang dihasilkan di tempat bisnis yang terpaut dengan fitur kinerja keseluruhan, kebijakan
organisasi, dan praktik organisasi (Basori et al., 2017).

Lebih khusus lagi, untuk organisasi penyedia, kinerja pekerja adalah elemen
mencari tahu serta pendorong untuk pertumbuhan yang lebih besar (M. D. Lestari et al.,
2020). Kinerja karyawan yang berpusat pada layanan secara keseluruhan sangat penting
untuk meraih target dan menancapkan keunggulan kompetitif (Hamidianpour et al., 2015).
Kinerja karyawan juga diakui sebagai komponen yang secara substansial dapat menguasai
profitabilitas organisasi. karena fakta performa pekerja adalah hasil dari prestasi yang
dirancang di tempat kerja yang terkait dengan karakteristik kinerja, skema organisasi, dan
praktik organisasi.  (T. D. R. Sari & Fernando, 2021). Sehingga apa yang dibutuhkan
organisasi akan sesuai dengan tujuan yang telah diputuskan sehingga akan menyarankan
profitabilitas.

Kinerja karyawan sebagai derajat yang berasal dari produktifitas seorang karyawan,
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relatif atas sekerja, dalam beberapa sikap dan akan berlangsung terkait dengan pekerjaan,
dan motivasi pribadi untuk menuai keinginan positif atau pengejaran kinerja yang dapat
ditebus dalam hal konsekuensi apa yang akan bermanfaat bagi individu untuk menjadi efek
dari pencapaian tujuan itu dan hitungan apa yang diposisikan di atasnya (Sausan et al.,
2021).

Bagi sebagian orang, bukti kinerja berkaitan dengan produktivitas atau produksi
total (Kafui Agbozo, 2017). Ekonom mengidentifikasi kata menggunakan rasio produksi
modal, insinyur industri mengaitkannya menggunakan produktivitas energi kerja dan
pemanfaatan mesin, serta manajer mengaitkannya dengan profitabilitas (Ardiansyah &
Surjanti, 2020).

Perdebatan kepemimpinan sangat majemuk sebagai akibatnya hasilnya tak bisa
memilih kepemimpinan mana yang memiliki efek kuat pada kinerja karyawan. Beberapa
studi tidak penekanan pada kepemimpinan dan kinerja karyawan. Variabel lain yang pula
diamati, (Almutairi & Alenezi, 2021) menjelaskan tentang kepemimpinan, motivasi kerja,
kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. (Fitriyani, 2018) membahas tentang kepemimpinan,
agama, dan kinerja pegawai. (Tomczak, 2022) membahas perihal kepemimpinan, bonus,
motivasi kerja, kinerja karyawan, tetapi penelitian sebelumnya belum fokus di
kepemimpinan dan  kinerja. Survei ini menjawab kepemimpinan apa yang sempurna buat
kinerja karyawan pada perusahaan-perusahaan Indonesia.

METODE PENELITIAN
Metode penulisan artikel ilmiah ialah metode kualitatif dan penelitian kepustakaan.

menggunakan menyelidiki teori serta hubungan atau dampak antar variabel berasal buku
serta jurnal baik offline pada perpustakaan juga Online yang berasal dari Mendeley, Scholar
Google serta sarana Online lainnya. dalam penelitian kualitatif, kajian pustaka wajib
dipergunakan secara mantap menggunakan perkiraan metodologis. Data yang dimanfaatkan
pada penelitian ini ialah data sekunder. Peninjauan dilakukan terhadap berbagai penelitian
yang sudah dilakukan sebelumnya. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan secara
konseptual terhadap penelitian sebelumnya terkait iklim organisasi dan hubungannya dengan
kinerja karyawan (Snyder, 2019).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Kepemimpinan Transaksional dan Kinerja Karyawan

Kepemimpinan transaksional di dasarkan pada asumsi itu karyawan dimotivasi oleh
reward dan punishment. Menurut (Angriani et al., 2020), kepemimpinan transaksional
paling tepat buat praktik sosial yang berjalan paling baik dengan rantai komando yang
kentara. sebab pada konsep ini kewajiban primer karyawan artinya berbuat apa yang
mereka kerjakan, atasan memerintah mereka melakukannya. Maka, kepemimpinan
transaksional pula bisa dikatakan otokratis sebab pemimpin menantikan subordinat buat
melaksanakan yang ditetapkan aturan serta ikuti instruksi asal pemimpin.

Konsep awal kepemimpinan transaksional akan mengungkapkan prosedur berasal
keperluan bawahan yang wajib dipenuhi dengan balasan kiprah pemimpin (Asbari et al.,
2021), dan bahwa pemimpin hanya dapat menanggapi Jika bawahan gagal mencukupi
keperluan peran mereka (Purba & Sudibjo, 2020). Kepemimpinan transaksional pula dapat
diartikan menjadi kegiatan yang membimbing bawahan menuju tujuan tertentu dengan
menekankan kiprah serta tugas mereka. (Burhanudin & Kurniawan, 2020) menyatakan
bahwa kepemimpinan transaksional mempunyai persyaratan kompensasi bersyarat,
manajemen eksepsi (pasif), dan manajemen dispensasi (aktif).

Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan
Konsep kepemimpinan transformasional mengajarkan kepemimpinan menjadi

harapan dalam global pendidikan bagi para pemimpin universitas buat membawa
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kepemimpinan visioner mirip ke organisasinya mulai berubah secara sedikit demi sedikit
(Fitriyani, 2018). Kepemimpinan transformasional merupakan keliru satu teori paling
terkenal di bidang kepemimpinan serta telah menjadi topik krusial pada konteks
kepemimpinan selama lebih berasal 20 tahun (Sugiono & Pratista, 2019).

Minat ini berasal berasal fakta bahwa kepemimpinan transformasional mengarah
pada hubungan positif dan superior menggunakan bawahan, keterlibatan, motivasi
berprestasi, serta pemimpin yang efektif (Lutfi & Siswanto, 2018). Kepemimpinan
transformasional berdasarkan di pilar yang berkaitan menggunakan proses peningkatan
bawahan. Pemimpin transformasional menilai kecakapan dan potensi setiap bawahan pada
menjalankan tugasnya menggunakan mempertimbangkan potensi perluasan dan penguatan
bawahannya pada masa depan (Novitasari & Asbari, 2020).

Pemimpin transformasional jua dikenal dapat mentransformasi organisasinya
dengan mengenali kebutuhan akan metamorfosi, menginisiasi sebuah visi, serta
mengerahkan komitmen buat mewujudkan visi tersebut (Onsardi & Arkat, 2020).
Kepemimpinan transformasional berakibat signifikan atas kinerja karyawan, serta
komitmen organisasi berimbas signifikan terhadap kinerja karyawan (Awada et al., 2020).

Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan pada kinerja (Situmorang
et al., 2020). Kepemimpinan transaksional, keseimbangan antara pekerja dan serius serta
positif memengaruhi motivasi kerja (Stefanović & Azemović, 2019). Kepemimpinan
transaksional serta motivasi kerja berefek positif terhadap representatif kinerja karyawan.
Faktanya membagikan bahwa organisasi atau perusahaan wajib penekanan pada motivasi
kerja, e-pelatihan, work life balance dan  kepemimpinan transaksional agar karyawan
mempunyai motivasi serta melakukan pekerjaan menggunakan ideal (Nursaidah &
Reskiputri, 2021). Variabel pemberdayaan belum sepenuhnya signifikan memediasi
korelasi antara variabel kepemimpinan transformasional dengan faktor kinerja karyawan
(Fitri et al., 2020).

Kepemimpinan Melayani dan Kinerja Karyawan
Menyampaikan kepemimpinan dengan pusat yang jelas tidak bergantung di

karisma, tetapi melayani orang lain. Menggunakan pemikiran ini, seseorang pemimpin yang
melayani dapat dikatakan memotivasi, menaikkan pengikut, dan secara aktif melibatkan
orang lain. Pemimpin layanan tidak menginginkan bantuan mereka, namun bentuk
keterlibatan ini memandu pengikut buat melayani orang lain. Melayani penelitian
kepemimpinan adalah menarik untuk penelitian akademis karena melayani pemimpin
berperilaku dengan cara yang beragam (Sumiati, 2021).

Membuatkan sumber daya insan pada lingkungan organisasi. Pengembangan
sumber daya manusia melalui kepemimpinan jua dapat berdampak pada budaya perusahaan
yang bisa memainkan peran penting (Malik dan Yukun, 2019). Anda bisa membangun
kepercayaan untuk menyelesaikan disparitas individu dalam organisasi Anda. Peneliti lebih
dulu berpendapat bahwa fokus primer organisasi ialah di pengembangan serta
pemberdayaan karyawan. Ini akan menaikkan kinerja organisasi Anda. Kepemimpinan
berorientasi kinerja serta berorientasi layanan ialah gaya terbaik buat diadopsi, karena
karyawan bersifat sukarela, berorientasi di kinerja, serta juga bekerja buat kepentingan
pengikut mereka.

Penelitian kepemimpinan layanan telah berkembang selama dua dasa warsa
terakhir, namun perdebatan perihal kejelasan konseptual serta realitas terus berlanjut.
Diskusi konseptual ada karena banyaknya literatur yang bisa mencampur dan  menduplikasi
gaya kepemimpinan layanan dengan gaya kepemimpinan lainnya, terutama kepemimpinan
transformasional. tetapi, kejelasan konsep kepemimpinan bisa menyampaikan tambahan 20
tahun pengetahuan penelitian pada bidang penelitian kepemimpinan (Karatepe, 2019),
Kepemimpinan membentuk sikap positif serta berguna ketika orang yang mempromosikan
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pertumbuhan intelektual dan  moral yang luas dianggap introspektif (Pressentin, 2022),
tentang merancang kinerja kerja pengikut (Choudhary et al., 2013).

Pemimpin pelayan sadar, bukan diri mereka sendiri, aku  ingin melayani orang lain
terlebih dahulu. Ini berarti bahwa ini ialah gaya ideal buat lembaga Pendidikan,
mempertimbangkan keadilan sosial, komunitas demokratis, serta pemberdayaan (Amir,
2019) serta menyediakan platform alternatif buat kepemimpinan sekolah menjadi
fisiognomi sentral. Menyediakan anda akan tumbuh buat memberikan kepemimpinan
melalui budaya sifat serta ketika yang diharapkan, mirip penata layanan, mendengarkan,
ikut merasakan, pemulihan, persuasi, prediksi ke depan, komitmen terhadap pertumbuhan
orang lain, dan  pembangunan komunitas.

Servant Leadership ialah prediktor proaktif kinerja karyawan dan  hubungan yang
bertenaga waktu diuji menggunakan religiusitas (Arifin, 2020). Elemen bebas (insentif dan
kepemimpinan) serta terikat faktor yaitu kinerja serta motivasi saling mensugesti (Pitaloka,
2020).

SIMPULAN

Setiap gaya kepemimpinan unik mengenai kerja sama dan komunikasi, motivasi,
penetapan tujuan, dan pengambilan keputusan mereka. Berdasarkan tinjauan literatur,
penelitian ini memberikan tinjauan pustaka yang terdiri dari kepemimpinan
transformasional, dan layananan. Pengaruh berbagai jenis gaya kepemimpinan dianalisis
untuk konflik peran dan ambiguitas peran. Tinjauan ini dimaksudkan untuk menganalisis
pengaruh gaya dan karakteristik tipe kepemimpinan transformasional, dan layananan dalam
menyelesaikan ambiguitas peran dan konflik peran untuk meningkatkan kinerja pekerjaan.

Sangat penting bagi para pemimpin untuk mengingat potensi efek samping dari
ambiguitas peran dan konflik peran yang merugikan proses produktivitas dan efektivitas
karyawan. Jika dilakukan secara efektif, pemimpin akan cenderung mengubah perusahaan
menjadi tempat yang lebih inklusif untuk bekerja melalui proses aktif dan dinamis yang akan
dicapai. Selain itu, pemimpin dan gaya kepemimpinan mereka juga memainkan peran
penting dalam mengelola konflik peran.
Tinjauan literatur dapat menjadi bukti yang baik untuk mengklaim bahwa bidang
kepemimpinan cukup beragam dan ada banyak bidang kepemimpinan yang belum dijelajahi
yang dapat menjadi penting bagi keberhasilan organisasi. Berdasarkan teori sifat, penelitian
ke depan dapat mempertimbangkan pentingnya karakteristik kepemimpinan khusus yang
dapat meningkatkan kinerja dan kerja sama pekerjaan.
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