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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Sosial Pemerintah Kabupaten Muna 

Barat. Latar belakang penelitian didasarkan pada rendahnya tingkat produktivitas dan efektivitas 

aparatur sipil negara (ASN), yang tercermin dari keterlambatan penyelesaian program kerja, 

rendahnya inisiatif pegawai, serta belum optimalnya kualitas pelayanan publik. Permasalahan tersebut 

diduga berkaitan dengan penerapan gaya kepemimpinan yang kurang efektif, motivasi kerja yang 

rendah, serta lingkungan kerja yang belum kondusif. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori. Populasi penelitian berjumlah 62 pegawai, terdiri atas 

ASN, PPPK, dan tenaga honorer, dengan teknik pengambilan sampel sampel jenuh. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner, observasi, dan wawancara, kemudian dianalisis menggunakan analisis regresi linier 

berganda untuk menguji pengaruh parsial dan simultan antarvariabel. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa (1) gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, (2) 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, (3) lingkungan kerja juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, serta (4) ketiga variabel tersebut secara 

simultan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai di Dinas 

Sosial Kabupaten Muna Barat. Temuan ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi pemerintah daerah 

dalam merumuskan strategi peningkatan kinerja aparatur melalui penerapan kepemimpinan yang 

partisipatif, peningkatan motivasi kerja, serta penciptaan lingkungan kerja yang nyaman dan produktif. 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai, Dinas Sosial Muna 

Barat. 
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Abstract 

This study aims to analyze the influence of leadership style, work motivation, and work environment on 

employee performance at the Social Service Office of the Government of Muna Barat Regency. The 

research background is based on the low productivity and effectiveness of civil servants (ASN), as seen 

in delays in program implementation, low employee initiative, and suboptimal quality of public services. 

These issues are believed to be related to ineffective leadership styles, low work motivation, and an 

unconducive work environment. This research employs a quantitative approach with an explanatory 

research design. The population consists of 62 employees, including civil servants, government contract 

staff (PPPK), and honorary employees, using a saturated sampling technique. Data were collected 

through questionnaires, observations, and interviews, and analyzed using multiple linear regression 

analysis to examine the partial and simultaneous effects among variables. The results reveal that (1) 

leadership style has a positive and significant effect on employee performance, (2) work motivation has 

a positive and significant effect on employee performance, (3) the work environment also positively and 

significantly affects employee performance, and (4) the three variables simultaneously have a positive 

and significant impact on improving employee performance at the Social Service Office of Muna Barat 

Regency. The findings are expected to provide a foundation for local government in formulating 

strategies to enhance civil servant performance through participative leadership, increased work 

motivation, and the creation of a comfortable and productive work environment. 

Keywords: Leadership Style, Work Motivation, Work Environment, Employee Performance. 

PENDAHULUAN 

Pemerintah Kabupaten Muna Barat adalah Daerah Otonomi Baru masih dalam 

kategori daerah miskin, akan tetapi dengan status tersebut tetap berusaha mengejar 

ketertinggalan dengan melaksanakan kegiatan Program Pembangunan adalah agar dapat 

meningkatkan kesejahteraan masyarakat bagi Pemerlu Pelayanan Kesejahteraan Sosial 

(PPKS) dengan memanfaatkan Potensi Sumber Kesejahteraan Sosial melalui pemanfaatan 

sumberdaya masyarakat lokal. 

Sebagai daerah yang masih berkembang sebagian masyarakatnya adalah petani, 

nelayan, dan sektor jasa dengan tingkat pendapatan yang masih sangat rendah, serta 

permasalahan-permasalahan sosial masyarakat yang kompleks memerlukan penanganan 

yang serius dari pemerintah melalui program pembangunan yang didukung pembiayaan 

dengan manajemen yang profesional melalui perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, dan 

pelaporan sehingga Pemerlu Pelayanan Kesejahteraan Sosial (PPKS) dapat teratasi. 

Struktur organisasi Dinas Sosial Kabupaten Muna Barat dibentuk sebagai upaya untuk 

mewujudkan pelayanan sosial yang lebih terarah, terstruktur, dan sesuai dengan kebutuhan 

masyarakat. Pada tingkat pimpinan, Dinas Sosial dipimpin oleh seorang Kepala Dinas yang 
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bertanggung jawab penuh terhadap pelaksanaan program dan kebijakan di bidang sosial. 

Kepala Dinas dibantu oleh Sekretaris yang mengoordinasikan dua sub bagian, yaitu Sub 

Bagian Perencanaan, Keuangan, Aset, dan Evaluasi serta Sub Bagian Umum dan 

Kepegawaian. 

Masih terdapat kendala pada sistem insentif dan tunjangan pegawai yang belum 

berbasis kinerja, sehingga prestasi individu kurang mendapatkan penghargaan yang layak. 

Pengakuan formal atas pencapaian pegawai jarang diberikan — baik berupa penghargaan 

non‑finansial maupun publikasi internal. Kesempatan pengembangan karier juga terbatas 

karena pelatihan atau workshop jarang diselenggarakan, sementara distribusi beban kerja 

tidak merata di beberapa bagian yang menyebabkan kelelahan (burnout) pada sebagian 

pegawai. Kondisi tersebut menurunkan motivasi kerja dan berisiko meningkatkan tingkat 

keluar‑masuk pegawai. (turnover). 

Sementara itu, lingkungan kerja di Dinas Sosial Kabupaten Muna Barat menghadapi 

kendala berupa fasilitas fisik dan sarana kerja yang kurang memadai. Ruang kerja yang 

sempit, peralatan IT yang sudah usang, dan koneksi internet yang lemah menjadi hambatan 

dalam mendukung efisiensi pelayanan. Iklim kerja antarbagian juga masih kurang 

kolaboratif, bahkan terkadang muncul persaingan yang tidak sehat. Prosedur kerja yang 

berlapis dan terlalu birokratis mengakibatkan proses pelayanan publik menjadi lambat. 

Kondisi psikososial pegawai pun belum sepenuhnya kondusif, karena masih ada konflik 

interpersonal yang berpengaruh terhadap kenyamanan bekerja. 

Kinerja pegawai merupakan faktor krusial dalam menentukan keberhasilan organisasi 

sektor publik, termasuk pemerintah daerah. Kinerja yang optimal dari aparatur sipil negara 

(ASN) berperan langsung dalam meningkatkan pelayanan publik serta pencapaian tujuan 

organisasi secara efektif dan efisien (Setiawan & Prasetya, 2021). ASN yang berkinerja tinggi 

tidak hanya memberikan dampak positif terhadap pencapaian indikator kinerja organisasi, 

tetapi juga memperkuat kepercayaan publik terhadap institusi pemerintah. 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif 

dengan jenis penelitian eksplanatori. Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh 

gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai secara 

simultan maupun parsial. Populasi dalam penelitian ini pegawai yang bekerja pada kantor 

dinas sosial Pemerintah Kabupaten Muna Barat sebanyak 62 Orang. Tekhnik penentuan 

sampel adalah penggunaan sample jenuh di mana jumlah sampel sama dengan jumlah 

populasi yaitu sebanyak 62 orang 
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Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah: Observasi,wawancara, Kuesioner 

dan dokumentasi. Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan pendekatan 

kuantitatif menggunakan perangkat lunak SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences). Tujuan dari penggunaan metode regresi linier berganda adalah untuk menguji 

pengaruh simultan maupun parsial dari beberapa variabel independen (X) terhadap satu 

variabel dependen (Y). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Instrumen Penelitian 

a) Uji validitas 

Variabel Item r tabel r hitung Validitas 

 X1.1 0,2500 0,805 Valid 

 X1.2 0,2500 0,865 Valid 

 X1.3 0,2500 0,854 Valid 

 X1.4 0,2500 0,788 Valid 

Gaya Kepemimpinan X1.5 0,2500 0,809 Valid 

 X1.6 0,2500 0,854 Valid 

 X1.7 0,2500 0,829 Valid 

 X1.8 0,2500 0,857 Valid 

 X1.9 0,2500 0,889 Valid 

     

Variabel Item r tabel r hitung Validitas 

 X2.1 0,2500 0,821 Valid 

 X2.2 0,2500 0,867 Valid 

 X2.3 0,2500 0,831 Valid 

 X2.4 0,2500 0,782 Valid 

Motivasi Kerja X2.5 0,2500 0,775 Valid 

 X2.6 0,2500 0,723 Valid 

 X2.7 0,2500 0,820 Valid 

 X2.8 0,2500 0,875 Valid 

 X2.9 0,2500 0,847 Valid 

     

 Item r tabel r hitung Validitas 

 X3.1 0,2500 0,948 Valid 

Lingkungan Kerja X3.2 0,2500 0,937 Valid 

 X3.3 0,2500 0,922 Valid 
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 X3.4 0,2500 0,870 Valid 

 X3.5 0,2500 0,906 Valid 

 X3.6 0,2500 0,894 Valid 

 X3.7 0,2500 0,912 Valid 

 X3.8 0,2500 0,928 Valid 

 X3.9 0,2500 0,886 Valid 

 

Variabel Item r tabel r hitung Validitas 

 Y1 0,2500 0,840 Valid 

 Y2 0,2500 0,820 Valid 

 Y3 0,2500 0,801 Valid 

 Y4 0,2500 0,829 Valid 

Kinerja Pegawai Y5 0,2500 0,764 Valid 

 Y6 0,2500 0,800 Valid 

 Y7 0,2500 0,782 Valid 

 Y8 0,2500 0,778 Valid 

 Y9 0,2500 0,824 Valid 

Berdasarkan hasil uji validitas terhadap seluruh item dalam empat variabel penelitian, 

yaitu Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kinerja Pegawai, dapat 

disimpulkan bahwa semua item pernyataan memiliki nilai r hitung yang lebih besar daripada 

nilai r tabel sebesar 0,2500. Hal ini menunjukkan bahwa setiap item dalam keempat variabel 

tersebut memiliki korelasi yang kuat terhadap total skor, sehingga seluruh item dinyatakan 

valid. Dengan demikian, instrumen penelitian yang digunakan telah memenuhi syarat 

validitas dan dapat diandalkan untuk mengukur masing-masing variabel dengan baik. 

Validitas yang tinggi pada seluruh item juga mencerminkan bahwa instrumen tersebut 

mampu menggambarkan secara akurat konstruk yang ingin diteliti, serta layak digunakan 

dalam pengumpulan data penelitian. 

 

b) Uji Normalitas  

Tabel Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N  62 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

 Std. Deviation 2.31390345 

Most Extreme Absolute .074 

Differences Positive .074 
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 Negative -.063 

Test Statistic  .074 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .200c 

a. Test distribution is Normal. 
 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
 

Berdasarkan hasil One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test terhadap residual tak 

terstandarisasi (Unstandardized Residual), diketahui bahwa jumlah sampel (N) adalah 62, 

dengan nilai rata-rata residual sebesar 0.0000000 dan simpangan baku sebesar 2.31390345. 

Nilai test statistic Kolmogorov-Smirnov sebesar 0.074 dan nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2- 

tailed) sebesar 0.200. Karena nilai signifikansi lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak terdapat cukup bukti untuk menolak hipotesis nol (H₀), yang menyatakan 

bahwa residual terdistribusi normal. Dengan demikian, residual dari model regresi dianggap 

memenuhi asumsi normalitas. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan 

layak untuk dianalisis lebih lanjut, karena salah satu asumsi penting dalam regresi linier klasik 

telah terpenuhi. 

c) Uji Multikolinearitas 

Nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

Variabel Tolerance VIF 

Gaya Kepemimpinan 0,805 1,242 

Motivasi Kerja 0,894 1,119 

Lingkungan Kerja 0,735 1,361 

Berdasarkan nilai-nilai di atas, tidak ditemukan gejala multikolinearitas di antara 

variabel independen. Artinya, masing-masing variabel bebas tidak memiliki hubungan linear 

yang terlalu tinggi satu sama lain, sehingga model regresi stabil dan dapat diandalkan. 

d) Uji T 

Tabel. Uji Signifikansi 

Model Variabel B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 4,543 3,507  1,295 0,200 

 Gaya Kepemimpinan 0,209 0,075 0,237 2,775 0,007 

 Motivasi Kerja 0,205 0,070 0,238 2,944 0,005 

 Lingkungan Kerja 0,475 0,074 0,570 6,385 0,000 

Berdasarkan hasil analisis regresi maka dapat di simpulkan: 

1. Gaya Kepemimpinan memiliki koefisien regresi sebesar 0,209 dengan nilai signifikansi 

0,007 (< 0,05), artinya Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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Kinerja Pegawai. (Hipotesis Diterima) 

2. Motivasi Kerja juga berpengaruh positif dan signifikan dengan koefisien 0,205 dan 

signifikansi 0,005 (Hipotesis diterima) 

3. Lingkungan Kerja memiliki pengaruh paling kuat dengan koefisien 0,475 dan signifikansi 

0,000. (Hipotesis di terima) 

e) Uji Koefisien Determinasi 

Tabel Koefisien Deteminasi 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 0,813 0,661 0,643 4,05696 

Nilai R Square = 0,661 Ini berarti bahwa sekitar 66,1% variasi Kinerja Pegawai dapat 

dijelaskan oleh variabel Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan secara 

bersama-sama. Sisanya sebesar 33,9% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model yang 

tidak dimasukkan dalam penelitian ini atau oleh variabel lain yang tidak diobservasi. Model 

regresi yang terdiri dari variabel Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, dan Gaya Kepemimpinan 

memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan variabilitas Kinerja Pegawai 

sebesar 66,1%. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut adalah prediktor yang 

signifikan dan relevan dalam memprediksi Kinerja Pegawai. 

Pembahasan 

Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji regresi linier menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki koefisien 

regresi sebesar 0,209 dengan nilai signifikansi 0,007 yang lebih kecil dari taraf signifikansi 

0,05. Hal ini menandakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik 

gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pimpinan, maka akan semakin tinggi 

pula kinerja pegawai di dalam organisasi. 

Temuan ini memberikan gambaran bahwa peran seorang pemimpin tidak hanya 

sebatas mengarahkan pekerjaan, tetapi juga mencakup kemampuan memotivasi, memberi 

teladan, serta menciptakan iklim kerja yang kondusif. Kepemimpinan yang baik mampu 

meningkatkan rasa tanggung jawab, kedisiplinan, serta komitmen pegawai dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Seorang pemimpin yang menerapkan gaya 

kepemimpinan partisipatif, misalnya, dapat mendorong pegawai merasa dihargai dan 

dilibatkan dalam pengambilan keputusan. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang otoriter 

cenderung menurunkan semangat kerja karena pegawai merasa tertekan dan kurang 
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memiliki kebebasan dalam bekerja. 

Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis regresi, variabel motivasi kerja memiliki koefisien regresi 

sebesar 0,205 dengan nilai signifikansi 0,005 (<0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, semakin tinggi 

tingkat motivasi yang dimiliki pegawai, maka semakin besar pula usaha dan komitmen 

mereka dalam melaksanakan tugas sehingga menghasilkan kinerja yang optimal. 

Motivasi kerja dapat dipahami sebagai dorongan internal maupun eksternal yang 

memengaruhi semangat kerja seseorang untuk mencapai tujuan tertentu. Dorongan ini bisa 

muncul dari faktor intrinsik, seperti kebutuhan untuk berprestasi, pengakuan, dan kepuasan 

batin, maupun faktor ekstrinsik, seperti gaji, tunjangan, penghargaan, atau kondisi kerja 

yang mendukung. Apabila motivasi kerja pegawai tinggi, maka mereka akan bekerja dengan 

lebih disiplin, penuh tanggung jawab, dan berorientasi pada pencapaian hasil. Sebaliknya, 

motivasi yang rendah dapat menimbulkan sikap acuh, malas, serta kurang peduli terhadap 

target organisasi. 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki koefisien regresi 

sebesar 0,475 dengan tingkat signifikansi 0,000 (<0,05). Nilai ini merupakan yang tertinggi 

dibandingkan dengan variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja. Artinya, lingkungan 

kerja memiliki pengaruh paling kuat dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan kata 

lain, semakin kondusif lingkungan kerja yang dirasakan pegawai, maka semakin tinggi pula 

kinerja yang dapat mereka capai. 

Lingkungan kerja mencakup segala kondisi di sekitar pegawai ketika mereka 

melaksanakan pekerjaan, baik lingkungan fisik seperti sarana prasarana, tata ruang, 

penerangan, kenyamanan ruangan, maupun lingkungan non-fisik seperti hubungan 

antarpegawai, iklim organisasi, dan suasana kerja. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, 

serta mendukung akan membuat pegawai merasa betah bekerja, mengurangi tingkat stres, 

dan meningkatkan semangat kerja. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat 

menurunkan motivasi, meningkatkan tingkat kelelahan, bahkan menimbulkan konflik yang 

pada akhirnya berdampak negatif terhadap kinerja. 
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SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis regresi linier berganda, dapat disimpulkan 

beberapa hal berikut: 

1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

dengan nilai koefisien sebesar 0,209 dan signifikansi 0,007. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan, semakin tinggi pula kinerja pegawai. 

Pemimpin yang mampu memberikan arahan, bimbingan, serta menjadi teladan akan 

meningkatkan disiplin dan semangat kerja pegawai. 

2. Motivasi Kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan 

koefisien regresi 0,205 dan signifikansi 0,005. Artinya, pegawai yang memiliki motivasi 

tinggi, baik intrinsik maupun ekstrinsik, akan bekerja lebih giat, disiplin, dan bertanggung 

jawab dalam melaksanakan tugas sehingga kinerjanya meningkat. 

3. Lingkungan Kerja merupakan variabel yang paling dominan dalam memengaruhi kinerja 

pegawai dengan koefisien regresi tertinggi yaitu 0,475 dan signifikansi 0,000. Hal ini 

membuktikan bahwa kondisi lingkungan kerja, baik fisik maupun non-fisik, sangat 

menentukan produktivitas pegawai. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan harmonis 

akan menciptakan rasa betah bekerja sehingga kinerja meningkat secara signifikan. 

Secara keseluruhan, ketiga variabel independen (gaya kepemimpinan, motivasi kerja, 

dan lingkungan kerja) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Namun, di antara ketiganya, lingkungan kerja menjadi faktor yang paling dominan dalam 

meningkatkan kinerja 
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