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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja, gaya 

kepemimpinan melalui kepuasan kerja pada Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat.  

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan pendekatan 

eksplanatori. Dari data total populasi  digunakanlah rumus slovin untuk memperoleh sampel sebesar 131 

responden. Analisis yang dilakukan adalah Analisa Outer Model yang terdiri dari uji Convergent Validity, uji 

Discriminant Validity, uji Composite Reliability, nilai Average Variance Exracted (AVE) dan Analisa Inner Model 

yang terdiri dari uji R Square, Q Square, Uji Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung dan uji hipotesis dengan 

melihat nilai t dan P Values. Analisis ini menggunakan Partial Least Square (PLS) menggunakan software 

SmarthPLS 3.0. 

Berdasarkan hasil analisis, Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

(0,383>0,05), Lingkungan Kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (0,000 < 0,05), 

Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (0,013  < 0,05), Gaya 

Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (0,000 < 0,05), Kepuasan Kerja 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai (0,019 > 0,05), Lingkungan Kerja tidak 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai jika melalui kepuasan kerja (0,051> 0,05), 

Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai jika melalui Kepuasan Kerja 

(0,028 > 0,05). 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Pegawai, dan Kepuasan Kerja 

ABSTRACT 

This study aims to determine and analyze the influence of the work environment, leadership style through 

job satisfaction at the Regional Office of the Ministry of Religious Affairs of West Sulawesi Province. 

The research approach used in this study is a quantitative method with an explanatory approach. From 

the total population data, the Slovin formula is used to obtain a sample of 131 respondents. The analysis conducted 

is Outer Model Analysis consisting of Convergent Validity test, Discriminant Validity test, Composite Reliability 

test, Average Variance Extracted (AVE) value and Inner Model Analysis consisting of R Square test, Q Square, 

Direct and Indirect Influence Test and hypothesis test by looking at T and P Values. This analysis uses Partial 

Least Square (PLS) using SmarthPLS 3.0 software. 

 Based on the analysis results, the Work Environment does not have a significant effect on Employee 

Performance (0.383 > 0.05), the Work Environment has a positive and significant effect on Job Satisfaction (0.000 

< 0.05), Leadership Style has a positive and significant effect on Employee Performance (0.013 < 0.05), 

Leadership Style has a positive and significant effect on Job Satisfaction (0.000 < 0.05), Job Satisfaction has a 

positive but not significant effect on Employee Performance (0.019> 0.05), the Work Environment does not have 

a positive and not significant effect on Employee Performance if through job satisfaction (0.051> 0.05), 

Leadership Style has a positive and significant effect on Employee Performance if through Job Satisfaction (0.028 

> 0.05).  

Keywords: Work Environment, Leadership Style, Employee Performance, and Job Satisfaction
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PENDAHULUAN 

Kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut standart yang berlaku untuk 

pekerjaan yang bersangkutan. Menurut Sutrisno (2016), kinerja adalah hasil kerja pegawai baik 

dari segi kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerjasama untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. Mangkunegara (2017) Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan. Dengan kata lain kinerja adalah aktivitas yang dilakukan secara 

terencana dan berkesinambungan yang merupakan perwujudan tindakan untuk menghasilkan 

tujuan. Dengan demikian kinerja diartikan sebagai hasil aktualisasi tujuan.  

Kinerja pegawai sangat memengaruhi keberhasilan suatu organisasi. Setiap organisasi 

akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawainya agar selalu optimal. Usaha ini 

dilakukan dengan harapan agar tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi dapat 

tercapai. Menurut Mathis dan Jackson (2013), kinerja pegawai adalah seberapa banyak 

kontribusi yang diberikan kepada organisasi antara lain kuantitas output, kualitas output, 

ketepatan waktu, kehadiran di tempat kerja dan kemampuan bekerjasama. Kinerja yang baik 

adalah kinerja yang mengikuti prosedur atau sesuai standar yang telah ditetapkan. Kinerja 

Pegawai yang buruk dapat mengancam kelangsungan suatu organisasi, karena tujuan yang telah 

ditetapkan tidak dapat tercapai. Kinerja pegawai menjadi salah satu faktor kunci dalam 

mencapai keunggulan kompetitif bagi organisasi. Seiring dengan itu, pengembangan strategi 

manajemen yang efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai menjadi perhatian utama bagi 

pemimpin dan manajer di berbagai sektor industri 

 Pegawai yang berkinerja baik akan menunjukkan kuantitas dan kualitas dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2007). Pegawai diharapkan dapat menunjukkan kinerja yang maksimal, 

sehingga tujuan utama organisasi dapat tercapai. Mencapai hasil kinerja  yang maksimal juga 

merupakan target dari Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat yang 

merupakan salah satu organisasi pemerintahan. Akan tetapi banyak faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya adalah lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan, 

(Simanjuntak, 2017). 

Lingkungan kerja merupakan bagian penting yang mampu meningkatkan kualitas hasil 

kerja. Lingkungan kerja merupakan kehidupan sosial, fisik, dan psikologis pada suatu instansi 

yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Lingkungan kerja adalah salah satu faktor penting 

dalam menciptakan baik atau buruknya kinerja pegawai. Menurut Isyandi (2004). Lingkungan 

kerja merupakan sesuatu yang ada disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas yang diberikan kepadanya. Seperti suhu, kelembapan, ventilasi, penerangan, 

kebisingan, kebersihan tempat kerja, serta memadai atau tidaknya perlengkapan kerja. Menurut 

Mangkunegara (2017) lingkungan kerja merupakan semua alat dan bahan yang digunakan pada 

lingkungan sekitar dimana seseorang bekerja, metode kerja, serta pengaturan kerja baik secara 

individu maupun kelompok.  

Dilihat dari lingkungan kerja non fisiknya, dalam observasi pra-penelitian yang 

dilakukan di Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat menunjukkan 

adanya miss-comunication yang terjadi antar pegawai dan atasannya. Pimpinan kurang 

mengetahui fungsinya sehingga kesulitan dalam menyelesaikan permasalahan yang muncul. 

Kurang dalam pemberian motivasi, biasanya motivasi yang diberikan pimpinan tidak sesuai 

dengan yang diharapkan oleh pegawai, salah satunya kurangnya penghargaan yang diberikan 

pimpinan atas hasil kerja yang telah diberikan oleh pegawai. Selain itu, lingkungan kerja yang 
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berpengaruh untuk memotivasi pegawai. Motivasi diperlukan bagi setiap pegawai untuk 

melakukan aktivitas atau pekerjaannya. Memotivasi ini sangat sulit diberikan, karena pemimpin 

sulit untuk mengetahui kebutuhan dan keinginan yang diperlukan bawahan dari hasil 

pekerjaannya itu.  

Kondisi lingkungan kerja fisik dan non fisik yang masih dianggap belum memadai seperti 

apa yang telah dijelaskan di atas. Mulai dari tata ruang serta miss-comunication antar pegawai 

pegawai dan atasan. Hal tersebut perlu diperhatikan guna mewujudkan terpenuhinya target 

kinerja dari pegawai serta pelayanan yang baik pula bagi masyarakat. Lingkungan kerja yang 

tidak menyenangkan dapat mempengaruhi semangat dan motivasi kerja pegawai dalam bekerja. 

Fakta empiris menunjukkan bahwa adanya fenomena yang terjadi soal ketidak 

konsistenan hasil penelitian terdahulu dimana adanya research gap lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai. Hasil penelitian (Sri Adrianti Muin et al., 2023) yang mengatakan bahwa  

lingkungan  kerja  pengaruhnya positif dan signifikan kepada kinerja pegawai RSUD Kota 

Makassar sedangkan hasil penelitian (Prakoso & Efendi, 2022) dan (Mahmudin, 2022) 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai.  

Kepemimpinan merupakan kegiatan mempengaruhi tingkah laku orang lain atau seni 

mempengaruhi tingkah laku manusia, baik individu maupun kelompok. Menurut Aby Sujak 

(1990) Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi, menggerakkan, dan 

mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau sekelompok orang, untuk mencapai 

tujuan tertentu pada situasi tertentu. Kepemimpinan secara umum berdasarkan teori sifat adalah 

suatu teori yang mencari sifat-sifat kepribadian, sosial, fisik atau intelektual yang membedakan 

antara seorang pemimpin dan bukan pemimpin. Kepemimpinan ini sejak lahir atau merupakan 

bawaan. 

Penting untuk diingat bahwa kepemimpinan tidak harus dibatasi oleh etika atau tata 

krama birokrasi. Kepimpinan dapat terjadi dimanapun dan kapanpun hal ini dikarenakan 

kepemimpinan dapat terjadi secara alamiah berdasarkan kemampuan pimpinan yang bertujuan 

agar dapat mempengaruhi sikap dan tindakan orang lain dalam rangka mencapai tujuan. Hal ini 

sejalan dengan pendapat Sondang P. Siagian (2013) yang mengatakan bahwa tujuan organisasi 

yakni berdasarkan atas cara dan pelaksanaan yang dilakukan oleh pemimpin dalam rangka 

mengkoordinasi anggotanya untuk melaksanakan kegiatan. 

Gaya Kepemimpinan yang kurang memperhatikan nasib anggotanya dapat menyebabkan 

rendahnya produktifitas kerja. Sehingga gaya kepemimipinan harus dapat mempengaruhi dan 

mengubah sikap, tindakan dan perilaku anggotanya untuk kepempinan dan tujuan organisasi 

tercapai. Hal ini sesuai dengn pendapat Ranupandojo (2012). Gaya kepemimpinan yaitu 

perilaku yang dirancang untuk menyatukan tujuan individu atau kelompok yang dirancang 

untuk menyatukan tujuan organisasi. Hakikat dari Organisasi adalah manusia dan kerjasama 

dalam suatu organisasi yang menciptakan pembagian tugas dan jabatan serta meletakkan batas- 

batas kebebasan seseorang dalam organisasi. Untuk itu Handoko (2013) mengatakan bahwa 

pengakuan terhadap pentingnya satuan tenaga kerja dalam suatu organisasi adalah perlu. 

Karena sumber daya manusia merupakan unsur yang vital bagi pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut Kerlinger (2002) bahwa faktor kepemimpinan memegang peranan yang sangat 

penting dalam meningkatkan kinerja pegawai karena kepemimpinan yang efektif memberikan 

arahan terhadap usaha-usaha semua pegawai dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. Gaya 

kepemimpinan yang efektif dibutuhkan pemimpin untuk dapat meningkatkan kinerja semua 

pegawai dalam mencapai tujuan organisasi sebagai instansi pelayanan publik. Menurut Mujahid 

dkk (2024) Pimpinan  juga  menjadi  motor  penggerak  bagi  terciptanya  iklim  kerja  yang 

menyenangkan, meningkatkan motivasi pegawai dan selalu hadir jika organisasi mengalami 
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kendala. Terlepas dari hal tersebut diatas keberhasilan dan pencapaian kinerja dipengaruhi oleh  

ketegasan  pimpinan  dalam  mengambil  keputusan,  pimpinan  dapat  menggendalikan 

emosional, kecerdasan dan kejujuran pimpinan dalam menilai kinerja, dan pimpinan menjadi 

teladan  yang  baik  untuk  bawahannya,  pimpinan  mampu bersosialisasi  dan  perduli  dengan 

bawahannya.  Ini  bertujuan  agar  dapat  tercapain  tujuan  yang  telah  di  rencanakan dan  di 

tetapkan. Dengan demikian, gaya kepemimpinan dapat menjadi pedoman yang baik dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. 

Kementerian Agama sebagai lembaga pemerintahan yang bertugas sebagai pengawal 

moral bangsa dan menata kehidupan umat beragama dalam sistem kehidupan nasional. 

Kementerian Agama mempunyai tugas membantu pemerintah dalam menyelenggarakan 

sebagian tugas pemerintah dibidang keagamaan. Permasalahan yang terjadi di Kantor Wilayah 

Kementrian Agama Provinsi Sulawesi Barat adalah Gaya kepimpinan yang ada di kantor 

wilayah kementerian agama masih kurang maksimal, beberapa pimpinan ini tidak menjalankan 

fungsi kepemimpinan dengan baik, seperti kurang mendengarkan keluhan karyawan, kurang 

memperhatikan karyawan, fungsi komunikasi tidak berjalan baik, serta jarangnya pimpinan 

memberikan inisiatif berupa arahan serta bimbingan kepada pegawai dan pengawasan yang 

tidak berjalan sebagaimana mestinya. Seperti halnya inisiatif yang jarang diberikan pimpinan 

kepada pegawai, dorongan kerja yang diberikan pimpinan kurang maksimal, sehingga pegawai 

kurang bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya karena ada beberapa pekerjaan yang 

diberikan kepada pegawai tidak dapat diselesaikan tepat pada waktu yang ditentukan. Contoh 

lain dalam hal mematuhi peraturan jam kerja, keluar saat jam kerja untuk keperluan pribadi, 

pulang sebelum jam kerja selesai. Dalam hal ini pelaksanaan pekerjaan, masih banyak pegawai 

yang kurang bisa memanfaatkan waktu dengan efektif sehingga tidak jarang ada pekerjaan yang 

tidak selesai tepat waktu. Selain itu masih adanya pegawai yang menggunakan waktu kerja 

untuk melakukan pekerjaan lain yang tidak seharusnya dilakukan saat jam kerja. Hubungan 

atasan dan bawahan pun tercipta kurang harmonis seperti kurangnya keterbukaan komunikasi 

antara pimpinan dan bawahannya dikarenakan sedikitnya interaksi yang terjadi antara pimpinan 

dan pegawainya. Hal ini tentu saja berpengaruh terhadap kinerja pegawai untuk menghasilkan 

pelayanan yang memuaskan karena perhatian yang terbagi dengan kegiatan-kegiatan diluar 

kewajibannya sebagai pelayan publik. Disisi lain, gaya kepemimpinan yang memotivasi, 

mendukung, dan membangun karyawan juga berpotensi meningkatkan kinerja pegawai melalui 

pengembangan potensi individu dan pembentukan ikatan emosional dengan organisasi. 

Fakta empiris menunjukkan ketidakkonsistenan hasil penelitian terdahulu dimana adanya 

research gap juga terjadi pada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Hasil 

penelitian (Kurniawati et al., 2021) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan hasil penelitian (E. Sugiyono & 

Rahajeng, 2022) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai 

Kepuasan kerja itu sendiri merupakan sikap umum seorang individu terhadap 

pekerjaannya, seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif 

terhadap pekerjaan itu, seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap 

negatif terhadap pekerjaan itu (Robbins, 2001). Kepuasan kerja pada pegawai merupakan faktor 

yang dianggap penting, karena dapat mempengaruhi jalannya organisasi secara keseluruhan. 

Kepuasan yang dirasakan pegawai dalam bekerja merupakan suatu petunjuk bahwa pegawai 

senang dalam menjalankan tugas pekerjaan. 

Kepuasan kerja lahir dari Lingkungan Kerja dan Gaya Kepemimpinan yang baik dalam 

mewujudkan kinerja pegawai. Ketika Gaya Kepemimpinan berjalan dengan baik sesuai harapan 
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antara pimpinan dan staf atau antara atasan dengan bawahan, maka akan mewujudkan kepuasan 

yang bermuara kepada peningkatan kinerja (Allen dan Mayer, 1997). Gaya Kepemimpinan 

yang tidak efektif akan menyebabkan ketidakpuasan baik secara personal maupun lembaga atau 

institusi/organisasi, dan akan berdampak pada penurunan kinerja pegawai dan kinerja 

organisasi. Lebih lanjut dijelaskan bahwa Kepimpinan yang terbangun di dalam sebuah 

organisasi dan dilaksanakan dengan sungguh-sungguh dapat berpengaruh terhadap kepuasan 

dan kinerja organisasi. Berdasarkan pendapat para ahli tersebut di atas dapat disimpulkan 

bahwa Gaya Kepemimpinan sangat berpengaruh terhadap kepuasan dan kinerja pegawai. 

Pendapat tersebut di atas, didukung oleh beberapa penelitian sebelumnya yang 

memberikan rekomendasi bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

yakni penelitian Ahmad Fahroby (2020), Ratri Andita (2017), Inez Zaneta Hafizhah (2018) 

Harun Al anwar (2017) dan Novianti Ulfah Noer (2020) menunjukkan Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh posistif dan signifikan terhadap kinerja. Namun ada beberapa peneliti yakni 

Nazaruddin Aziz dkk (2022) dan Rida Yanti dkk merekomendasikan Gaya Kepemimpinan tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Perbedaan penelitian tersebut memberi 

dorongan bagi penulis untuk meneliti kembali variabel Gaya Kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai.  

Selain faktor Lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan, faktor yang tidak kalah 

pentingnya adalah kepuasan kerja pegawai. Kepuasan dalam perkembangannya menjadi sebuah 

kajian iilmu pengetahuan dalam bidang manajemen sumber daya manusia. Kepuasan kerja 

merupakan salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam usaha peningkatan 

kemampuan sumber daya manusia suatu organisasi, karena dengan adanya kepuasan kerja yang 

dirasakan maka seorang karyawan mampu bekerja secara optimal (Nilvia dalam Wijono S, 

2007). 

Seorang responden akan berbeda asumsi yang melatar belakanginya dengan responden 

lainnya. Salah satu responden menyatakan puas karena gaji yang diterimanya tinggi, sedangkan 

responden lainnya menjawab puas karena interaksi di antara pimpinan dan sesama bawahan 

terjalin harmonis. Disini tampak terjadi perbedaan asumsi, yang seharusnya asumsi tersebut 

memiliki parameter yang sama agar tidak terjadi bias (Sibarani, 2006). Hasil penelitian Vecchio 

(Sibarani, 2006) menunjukkan bahwa terhadap hubungan antara kinerja dan kepuasan kerja. 

Dalam kaitan ini, Sibarani (2006) mengutip sejumlah penelitian yang menemukan konsekuensi 

kepuasan kerja terhadap variable lainnya. Chaterina Melina Taurisa, Intan Ratnawati (2012) 

hasil penelitiannya merekomendasikan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi. 

Hal tersebut diatas sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Chaterina Melina 

Taurisa, Intan Ratnawati (2012) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh posistif 

dan signifikan terhadap komitmen organisasi, dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 

KAJIAN PUSTAKA 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting untuk diperhatikan karena 

mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai yang melaksanakan proses pelayanan. 
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Lingkungan kerja merupakan tempat dimana pegawai melakukan aktivitas setiap harinya. 

Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan pegawai untuk 

dapat bekerja optimal. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka 

pegawai tersebut akan betah bekerja ditempat kerjanya, melakukan pekerjaan sehingga waktu 

kerja dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat 

menurunkan kinerja pegawai.  

Beberapa ahli mendefinisikan lingkungan kerja antara lain sebagai berikut:  

Menurut (Nitisemito dalam Nuraini 2013) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada disekitar pegawau dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diberikan 

kepadanya misalnya dengan adanya Air Conditioner (AC), penerangan yang memadai dan 

sebagainya. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti suhu, kelembapan, ventilasi, 

penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan 

kerja.(Isyandi, 2004)  

Menurut (Simanjuntak, 2003) lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan alat 

perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, metode kerjanya, 

sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. Sedangkan 

menurut (Mardiana, 2005) lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan 

pekerjaannya sehari-hari.  

Dari beberapa defenisi diatas dapat peneliti simpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi tugas yang diembannya, 

sehingga dapat diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut 

terdapat fasilitas kerja yang mendukung pegawai dalam penyelesaian tugas yang bebankan 

kepadanya guna meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu organisasi.  

Oleh sebab itu, diperlukan lingkungan kerja yang kondusif untuk menunjang kinerja 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Supaya hasil kerja yang diperoleh dapat tercapai 

secara optimal. Lingkungan kerja fisik dalam suatu perusahaan adalah kondisi dimana 

pekerjaan haruslah dapat memberikan suasana dan situasi kerja pegawai yang nyaman dalam 

pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan. Kondisi kerja yang buruk berpotensi 

menjadi penyebab pegawai mudah jatuh sakit, mudah stres, sulit berkonsentrasi dan 

menurunnya produktivitas kerja. (Abdul Samad, 2019) 

 

Gaya Kepemimpinan 

 

Kepemimpinan adalah proses pengaruh sosial dimana pemimpin mengupayakan 

partisipasi sukarela bawahan dalam upaya mencapai tujuan organisasi (Nanjundeswaraswamy 

& Swamy, 2014). 

Menurut Sudarwan Danim (2010) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah setiap 

perbuatan yang dilakukan oleh individu atau kelompok untuk mengkoordinasikan dan memberi 

arah kepada individu atau kelompok yang tergabung di dalam wadah tertentu untuk mencapai 

tujuan yang di tetapkan sebelumnya. Oteng Sutisna mengatakan ‘’bahwa kepemimpinan adalah 

kemampuan mengambil inisiatif dalam sistuasi social untuk menciptakan bentuk dan prosedur 

baru, merancang dan mengatur perbuatan, dan dengan berbuat begitu membangkitkan 

kerjasama kearah tercapainya tujuan. 

 Menurut Thoha (2013), Kepemimpinan adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku 

orang lain atau seni mempengaruhi manusia baik perorangan maupun kleompok. Dan satu hal 

yang perlu diingat bahwa kepemimpinan tidak harus dibatasi oleh aturan-aturan atau tata krama 
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birokrasi. Kepemimpinan bisa terjadi dimana saja, asalkan seseorang menunjukkan 

kemampuannya mempengaruhi perilaku orang lain kearah tercapainya suatu tujuan tertentu. 

 

Model – model kepemimpinan 

Model kepemimpinan diartikan sebagai sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk 

mempengaruhi anggotanya/karyawan ditujukan supaya tercapai target organisasi sehingga 

model kepemimpinan ini juga dapat dinyatakan sebagai pola perilaku dan strategi yang disukai 

dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin. ada lima gaya kepemimpinan menurut Fahmi 

(2013) antara lain seperti berikut : 

1.   Gaya Kepemimpinan Otokratisasi dan Dictatoral 

Gaya kepemimpinan otokratisasi disebut juga kepemimpinan diktator atau direktif. Orang 

yang menganut pendekatan ini mengambil keputusan tanpa konsultasi dengan para 

pegawai yangharus melaksanakannya atau pegawai yang dipengaruhi keputusan tersebut. 

Pemimpin menentukan apa yang harus dilakukan orang lain dan mengharapkan mereka 

mematuhinya. Gaya kepemimpinan ini berdasarkan terhadap kekuasaan dan paksaan 

yang mutlak harus dipatuhi. 

2.  Gaya Kepemimpinan Militeralistis 

Gaya kepemimpinan ini banyak menggunakan sistem perintah, sistem komando dari atas 

kebawahan sifatnya keras sangat otoriter, menghendaki bawahan agar selalu patuh, penuh 

acara formalitas. 

3.  Gaya Kepemimpinan Paternalistis 

Bersikap melindungi bawahan sebagai seorang bapak atau seorang ibu yang penuh kasih. 

4.  Gaya Kepemimpinan Laissez faire 

Gaya kepemimpinan ini membiarkan bawahan berbuat semaunya sendiri akan semua 

pekerjaan dan bertanggung jawab dilakukan oleh bawahan dalam pencapaian tujuan 

organisasi. 

5.  Gaya Kepemimpinan Demokratis 

Gaya kepemimpinan ini dikenal pula dengan istilah kepemimpinan konsultatif atau 

konsensus. Orang yang mengatur pendekatan ini melibatkan para pegawai yang harus 

melaksanakan keputusan dalam proses pembuatannya. Sebenarnya yang membuat 

keputusan akhir adalah pemimpin. Tetapi hanya setelah menerima masukan dan 

rekomendasi dari anggota tim. Kritik terhadap pendekatan ini menyatakan bahwa 

kepemimpinan demokratis sesuai dengan sifatnya, cenderung menghasilkan keputusan 

yang paling popular atau disukai tidak selalu merupakan keputusan terbaik, dan bahwa 

kepemimpinan demokratis sesuai dengan sifatnya, cenderung menghasilkan keputusan 

yang disukai daripada keputusan yang tepat. Gaya ini juga dapat mengarah pada 

kompromi yang pada akhirnya memberikan hasil yang diharapkan. 

 

Gaya Kepemimpinan. 

Gaya Kepemimpinan disebut dengan istilah Leadership style, ialah cara pemimpin dalam 

melakukan fungsi leadership melalui serangkaian kemampuan dan tindakan yang dimilikinya. 

Gaya Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin bersikap, berkomunikasi, dan berinteraksi 

dengan orang lain dalam mempengaruhi orang untuk melakukan sesuatu. Gaya tersebut bisa 

berbeda-beda atas dasar motivasi, kuasa ataupun orientasi terhadap tugas atau orang terentu 

(Hasibuan, 2013). 

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi 

dengan bawahannya. Seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan agar mau 
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bekerjasama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Nikmat 

(2022) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku pemimpin dalam 

mempengaruhi para pengikutnya, pengertian gaya kepemimpinan disi dinamis, gaya 

kepemimpinan dapat berubah-ubah tergantung pengikut dan situasinya 

Greenberg dan Baron mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai serangkaian proses 

yang dilalui seseorang dalam upaya memberikan pengaruh pada anggota kelompok agar 

tercapainya tujuan organisasi. Sedangkan pemimpin adalah individu dalam kelompok atau 

organisasi yang paling berpengaruh terhadap orang lain (Wibowo, 2015). 

.  

Kinerja Pegawai  

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi 

kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi 

kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikankepadanya. 

Performance atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses (Nurlaila, 2010). 

Menurut (Bangun, 2012) kinerja pegawai (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai 

seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan. Suatu pekerjaan mempunyai 

persyaratan tertentu untuk mencapai tujuan yang disebut juga standar pekerjaan.  

Mengenai ukuran-ukuran kinerja pegawai, Ranupandojo dan Husnan (2000) menjelaskan 

secara rinci sejumlah aspek yang meliputi:  

a. Kualitas kerja adalah mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang ditetapkan. 

Kualitas kerja diukur dengan indikator ketepatan, ketelitian, keterampilan dan 

keberhasilan kerja. Kualitas kerja meliputi ketepatan, ketelitian, kerapihan dan 

keberhasilan hasil pekerjaan.  

b. Kuantitas kerja yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada, yang 

perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan dapat diselesaikan. 

Kuantitas kerja meliputi output, srta perlu diperhatikan pula tidak hanya output yang rutin 

saja, tetapi juga seberapa cepat dia dapat menyelesaikan pekerjaan yang ekstra.  

c. Kecepatan waktu adalah diukur dari prespsi pegawai terhadap suatu aktifitas yang 

diselesaikan diawal waktu sampai menjadi output  

d. Inisiatif adalah keterampilan yang timbul baik secara langsung maupun tidak langsung 

dalam diri sesorang.  

e. Kerjasama adalah kemampuan seorang tenaga kerja untuk bekerjasama dengan orang lain 

dalam menyelesaikan tugasnya. 

 

Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, situasi 

kerja dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan demikian kepuasan kerja merupakan aspek 

yang penting yang harus dimiliki oleh seorang karyawan, mereka dapat berinteraksi dengan 

lingkungan kerjanya sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan sesuai tujuan 

perusahaan.  

Menurut Suwarno dan Donni Juni Priansa (2011), “kepuasan kerja adalah cara individu 

merasakan pekerjannya yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek 

yang terkandung dalam pekerjaan”. Pemahaman serupa juga dikemukakan oleh Wibowo (2011) 

yaitu “kepuasan kerja adalah derajat positif atau negatifnya perasaan seseorang mengenai 

berbagai segi tugas-tugas pekerjaan, tempat kerja dan hubungan dengan sesama pekerja”.  
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Hani Handoko (2000) berpendapat bahwa “kepuasan kerja adalah keadaan emosional 

yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang 

pekerjaan mereka”. Perasaan tersebut merupakan cermin dari penyesuaian antara apa yang 

diperoleh dengan apa yang diharapkan.  

Sementara menurut Malayu S.P Hasibuan (2013), “kepuasan kerja adalah sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral 

kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja”. Sedangkan pendapat lain tentang kepuasan kerja 

dikemukakan oleh Susilo Martoyo (2007), yaitu: ‘’Kepuasan kerja adalah suatu keadaan 

emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja 

karyawan dari perusahaan/ organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan 

oleh karyawan yang bersangkutan.  

Balas jasa adalah imbalan yang diberikan pada karyawan atas jasa dan prestasi yang telah 

diberikan untuk perusahaan. Balas jasa dapat berupa finansial maupun nonfinansial. Apabila 

kepuasan kerja terjadi maka karyawan menunjukkan sikap positif terhadap segala pekerjaan 

yang menjadi tugasnya dalam lingkungan kerja.  

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan pada umumnya tercermin dalam sikap 

positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yamg dihadapi ataupun yang 

ditugaskan kepadanya di lingkungan kerja. Sebaliknya apabila kepuasan kerja tidak tercapai 

maka dapat berakibat buruk terhadap perusahaan. Akibat buruk itu dapat berupa kemalasan, 

kemangkiran, mogok kerja, pergantian tenaga kerja dan akibat buruk yang merugikan lainnya.  

Berdasarkan beberapa pendapat tentang pengertian kepuasan kerja, maka dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah cara individu merasakan pekerjaan yang dihasilkan 

dari sikap individu tersebut terhadap berbagai aspek yang terkandung dalam pekerjaan 

 

METODE PENELITIAN 

Dalam penelitian ini, jenis penelitian kuantitatif digunakan. Metode Penelitian kuantitatif 

memiliki spesifikasi yang sistematis, direncanakan, dan terstruktur dengan jelas sejak awal. 

Metode penelitian kuantitatif, sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono (2011) yaitu : “Metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan”. 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat 

dengan alamat Jalan Abdul Malik Pattana Endeng No.46 Mamuju kepada seluruh pegawai 

dalam jangka waktu penelitian 2 (dua) bulan, dari bulan Juni sampai dengan  bulan  Juli tahun 

2024, dengan alasan dilakukannnya penelitian ini pada Kantor Kementerian Agama Provinsi 

Sulawesi Barat dikarenakan peneliti bekerja sebagai pegawai di tempat tersebut serta melihat 

fenomena terkait Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Pegawai dan Kepuasan 

kerja dikarenakan target kinerja pegawai tergolong masih rendah, sehingga peneliti 

memutuskan untuk mengkaji lebih lanjut dengan mengadakan penelitian pada Kantor Wilayah 

Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat. 

 

Penelitian ini menggunakan metode analisis data dengan menggunakan sofware Smart 

PLS versi 3.0.m3 yang dijalankan dengan media komputer. Menurut Jogiyanto dan Abdillah 

(2009) PLS (Partial Leart Square) adalah Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian 

yang secara simultan dapat melakukan pengujian model struktural. Model pengukuran 
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digunakan untuk uji validitas dan uji realibilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk 

menguji kausalitas (pengujian hipotesis dengan model prediksi). 

Selanjutnya Jogiyanto dan Abdillah (2009) menyatakan Partial Least Squares (PLS) 

adalah teknik statistika multivarian yang melakukan perbandingan antara variabel dependen 

berganda dan variabel independen berganda. PLS merupakan salah satu metode statistika SEM 

berbasis varian yang didesain untuk menyelesaiakn regresi berganda ketika terjadi 

permasalahan spesifik pada data.  

Keunggulan – keuanggulan dari PLS menurut Jogiyanto dan Abdillah (2009) adalah : 

1. Mampu memodelkan banyak variabel dependen dan variabel independen (model 

kompleks)  

2. Mampu mengelola masalah multikolienaritas antar variabel independen 

3. Hasil tetap kokoh walaupun terdapat data yang tidak normal dan hilang  

4. Menghasilkan variabel laten independen secara langsung berbasis cross-product yang 

melibatkan variabel laten dependen sebagai kekuatan prediksi. 

5. Dapat digunakan pada konstruk reflektif dan formatif. 

6. Dapat digunakan pada sampel kecil 

7. Tidak mensyaratkan data berdistribusi normal 

8. Dapat digunakan pada data dengan tipe skala yang berbeda, yaitu nominal, ordinal dan 

kontinus. 

PEMBAHASAN  

Beirdasarkan analisis yang teilah dilakukan oleih peineiliti deingan meinggunakan meitode i 

kuantitatif deingan dukungan aplikasi SmartPLS, beirikut ini adalah hasil dari peineilitian 

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan 

Kerja Pada Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat. 

 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai  

 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian Agama 

Provinsi Sulawesi barat dibuktikan dengan menguji hipotesis kesatu. 

Berdasarkan hasil pengujian langsung (indirect effect) pada tabel 4.11, Hasil pengujian 

hipotesis menunjukkan pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Z) 

memiliki nilai t statistik sebesar 0,873 dan nilai P Value sebesar 0,383. Nilai t statistik lebih 

kecil dari nilai t tabel (0,875<1,98) serta nilai P value sebesar 0,383 atau lebih besar dari standar 

alpha 5% (0,383>0,05) menunjukkan tidak terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis kesatu (H1) 

ditolak dengan penjelasan bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat. Dikarenakan 

lingkungan kerja bukanlah faktor yang dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Karena 

instansi kurang memperhatikan lingkungan kerja pegawai untuk menunjang peningkatan 

kinerja setiap harinya, padahal lingkungan kerja merupakan kondisi fisik, sosial, dan psikologis 

di tempat kerja yang mempengaruhi pegawai dalam menjalankan tugas mereka setiap hari 

(Safar, 2019) Instansi lebih berfokus terhadap kompetensi pegawai sehingga faktor-faktor 

pendukung seperti lingkungan kerja tidak dilengkapi secara maksimal untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. Dengan demikian lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat 
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada  Kantor wilayah Kementerian 

Agama Provinsi Sulawesi barat dibuktikan dengan menguji hipotesis kelima (H2). 

Berdasarkan hasil pengukuran outer loading pada indikator yang telah dieliminasi pada 

variabel lingkungan kerja, diketahui bahwa seluruh indikator penelitian pada variabel 

lingkungan kerja telah memenuhi kriteria untuk digunakan sebagai indikator pengukuran 

variabel disebabkan memiliki nilai outer loading lebih besar dari 0.7 (outer loading > 0.7). 

Berdasarkan Hasil Pengujian Langsung pada tabel 4.11, dapat dilihat bahwa 

Lingkungan Kerja (X1) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan Kerja (Y). Hal 

ini ditunjukkan oleh nilai t-Statistik sebesar 4,329 yang lebih besar dari 1,96 dan nilai P-Value 

sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Artinya, semakin bagus Lingkungan kerja yang 

dimiliki oleh instansi, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai, karena kepuasan 

kerja merupakan sikap positif pegawai terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan 

penilaian terhadap situasi kerja (Hatta dan Samad, 2022) Berdasarkan hasil penelitian bahwa 

variabel lingkungan kerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

kepuasan kerja. 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada  Kantor wilayah 

Kementerian Agama Provinsi Sulawesi barat dibuktikan dengan menguji hipotesis kelima (H3). 

Pada Hasil pengujian Langsung pada tabel 4.11, dapat dilihat bahwa pengaruh 

Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Z) memiliki nilai t statistik sebesar 2,505 

dan nilai P Value sebesar 0,013. Nilai t statistik lebih besar dari nilai t tabel (2,505 > 1,98) serta 

nilai P value sebesar 0,013 atau lebih kecil dari standar alpha 5 % (0,013 < 0,05) menunjukkan 

terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil penelitian, bahwa variabel gaya kepemimpinan menunjukkan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap variabel kinerja. Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Nurlaili et all (2023) yang menyatakan bahwa Gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi, Perindustrian dan 

Perdagangan Kota Bima, penelitian lain yang juga dilakukan Sri Andrianti Muin et all (2024) 

yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel  Gaya 

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai Kecamatan Penajam Kabupaten 

Penajam Paser Utara. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) 

diterima dengan penjelasan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat. 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian, bahwa variabel gaya kepemimpinan menunjukkan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja 

Pada Hasil pengujian Langsung pada tabel 4.11, dapat dilihat bahwa pengujian hipotesis 

menunjukkan pengaruh Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) memiliki 

nilai t statistik sebesar 6,582 dan nilai P Value sebesar 0,000. Nilai t statistik lebih besar dari 

nilai t tabel (6,582 > 1,98) serta nilai P value sebesar 0,000 atau lebih kecil dari standar alpha 

5 % (0,000 < 0,05) menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan Gaya Kepemimpinan 
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terhadap Kepuasan Kerja 

Jika seorang pemimpin selalu memberikan dorongan dan memberikan pujian atas kerja 

bawahannya,maka akan menimbulkan kepuasan pada diri individu. Mereka akan merasa 

bahwa mereka dihargai dan merasa senang dalam melaksanakan tugasnya. Merekapun akan 

memaksimalkan dalam pelaksanaan tugas mereka agar dapat mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan sebelumnya sehingga Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat.  

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian bahwa variabel Kepuasan Kerja menunjukkan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pada Hasil pengujian Langsung pada tabel 4.11, dapat dilihat bahwa pengaruh Kepuasan 

Kerja (Y) terhadap Kinerja Pegawai (Z) memiliki nilai t statistik sebesar 2,352 dan nilai P 

Value sebesar 0,019. Nilai t statistik lebih besar dari nilai t tabel (2,352 > 1,98) serta nilai P 

value sebesar 0,019 atau lebih kecil dari standar alpha 5 % (0,019 < 0,05) hal ini menunjukkan 

Hipotesis ke 5 (H5) diterima, terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil pengukuran outer loading pada indikator yang telah dieliminasi pada 

variabel kepuasan kerja, diketahui bahwa seluruh indikator penelitian pada variabel kepuasan 

kerja telah memenuhi kriteria untuk digunakan sebagai indikator pengukuran variabel 

disebabkan memiliki nilai outer loading lebih besar dari 0.7 (outer loading > 0.7). 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima (H5) diterima dengan 

penjelasan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Wilayah Kementerian Agama  Provinsi Sulawesi Barat. 
 

Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai jika melalui 

Kepuasan Kerja  

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja pada Kantor 

Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi barat dibuktikan dengan menguji hipotesis 

keenam (H6). 

Berdasarkan hasil pengujian tidak langsung (indirect effect) pada tabel 4.12, Hasil 

pengujian hipotesis menunjukkan pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai 

(Z) melalui Kepuasan Kerja (Y) memiliki nilai t statistik sebesar 1,952 dan nilai P Value sebesar 

0,051. Nilai t statistik lebih kecil dari nilai t tabel (1,952 < 1,98) serta nilai P value sebesar 

0,051 atau lebih besar dari standar alpha 5 % (0,051 > 0,05) menunjukkan tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai jika melalui kepuasan 

kerja 

Hal ini berarti bahwa Hipotesis keenam (H6) tidak dapat diterima atau ditolak. Ini dapat 

dijelaskan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai berdasarkan tabel 4.11 (t-statistik = 0,873, P-value = 0,383), lingkungan kerja 

sendiri tidak memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai (t-statistik = 2,352, P-value 

= 0,019). Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja belum mampu menjadi mediator yang 

efektif antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.  
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Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai jika melalui 

Kepuasan kerja   

Berdasarkan hasil pengujian tidak langsung (indirect effect) pada tabel 4.12, Hasil 

pengujian hipotesis menunjukkan pengaruh gaya kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja 

Pegawai (Z) melalui Kepuasan Kerja (Y) memiliki nilai t statistik sebesar 2,208 dan nilai P 

Value sebesar 0,028. Nilai t statistik lebih besar dari nilai t tabel (2,208 > 1,98) serta nilai P 

value sebesar 0,028 atau lebih kecil dari standar alpha 5 % (0,028> 0,05) menunjukkan terdapat 

pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai jika melalui kepuasan 

kerja. Ini berarti bahwa Hipotesis ketujuh (H7) dapat diterima 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, terdapat pengaruh langsung yang 

signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai  (t-statistik = 1,872, p-value = 

0,062), pengaruh tidak langsungnya melalui kepuasan kerja juga signifikan (t-statistik = 2,077, 

p-value = 0,038). Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator yang 

menghubungkan gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai. Dengan kata lain, gaya 

kepemimpinan yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja, yang selanjutnya akan 

berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.  

KESIMPULAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang dapat ditarik 

adalah sebagai berikut: 

1. Terkait Lingkungan Kerja 

a. Lingkungan Kerja  tidak  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat  

b. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat. 

c. Lingkungan Kerja tidak berpengaruh  positif  dan signifikan terhadap Kinerja bila 

dimediasi oleh Kepuasan Kerja pada Pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama 

Provinsi Sulawesi Barat. 

2. Terkait Gaya Kepemimpinan 

a. Gaya   Kepemimpinan   berpengaruh   positif   dan   signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat 

b. Gaya   Kepemimpinan   juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja Pegawai Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat. 

c. Gaya   Kepemimpinan   berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai 

bila dimediasi oleh Kepuasan Kerja pada Pegawai Kantor Wilayah Kementerian 

Agama Provinsi Sulawesi Barat. 

3.  Terkait Kepuasan Kerja 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor 

Wilayah Kementerian Agama Provinsi Sulawesi Barat. 
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