https://dinastirev.org/JMPIS Vol. 6, No. 6, Oktober 2025

i JMPIS:
A;\%é/g JURNAL MANAJEMEN PENDIDIKAN DAN

ILMU SOSIAL
DINASTI

REVIEW @D nttps://dinastirevorg/JMPis (] dinastiinfo@gmailcom () +62 811 7404 455

DOI: https://doi.org/10.38035/jmpis.v6i6
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja
Pegawai dengan Kenyamanan Lingkungan Kerja sebagai
Variabel Mediasi di Lingkungan Pemerintah Provinsi
Kepulauan Riau

Muhammad Fadil'", Muhammad Donal Mon?
"Universitas Internasional Batam, Batam, Indonesia, thefadilmuhammad@gmail.com
2Universitas Internasional Batam, Batam, Indonesia, muhammad.donal@uib.ac.id

*Corresponding Author: thefadilmuhammad@gmail.com

Abstract: Globally, collaboration between leaders and employees is essential to improve
employee performance. Organizational goals can be achieved with effective employee
performance. This study aims to determine how a leader's leadership style and motivation
relate to employee performance with a comfortable work environment as a mediating variable.
Data analysis was conducted using the SmartPLS 3.0 software. The population consisted of
2,800 civil servants (PNS) with a sample of 358 respondents in the Riau Islands Provincial
Government. The results of the study show that Leadership style and work environment comfort
do not have a significant effect on employee performance. Motivation has a significant effect
on Employee Performance. Leadership Style has a significant effect on Comfortable Work
Environment, while Comfortable Work Environment cannot mediate between the influence of
Leadership Style on Employee Performance as well as Motivation on Employee Performance.

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

Abstrak: Secara global kolaborasi antara pemimpin dan pegawai sangat dibutuhkan untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Tujuan organisasi dapat tercapai dengan kinerja pegawai yang
efektif. Penelitian ini ingin mengetahui bagaimana gaya kepemimpinan seorang pemimpin, dan
motivasi berhubungan terhadap kinerja pegawai dengan kenyamanan lingkungan kerja sebagai
variabel mediasi. Uji data akan dilakukan menggunakan aplikasi SmartPLS 3.0. Jumlah
populasi sebanyak 2800 orang Pegawai Negeri Sipil (PNS) dengan sampel data sebanyak 358
orang responden Pegawai Negeri Sipil (PNS) di lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan
Riau. Hasil penelitian menunjukan bahwa Gaya Kepemimpinan dan Kenyamanan Lingkungan
Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Pegawai. Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kenyamanan
Lingkungan Kerja. Sementara itu, kenyamanan lingkungan kerja tidak dapat memediasi antara
pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai begitupun dengan Motivasi terhadap
Kinerja Pegawai.
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Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Kinerja Pegawai, Kenyamanan Lingkungan
Kerja

PENDAHULUAN

Pertumbuhan pesat perkembangan modernisasi membuat kepemimpinan selalu
berkembang dari masa ke masa, mengikuti perubahan konteks sosial dan organisasi, baik dalam
sektor swasta maupun sektor publik. Kepemimpinan adalah sebuah perilaku dari individu
untuk mengendalikan, memimpin, mempengaruhi pikiran, perasaan atau tingkah laku orang
lain untuk mencapai tujuan yang telah di tentukan sebelumnya. Dalam sebuah organisasi,
pemimpin mempunyai peran sentral karena dapat mempengaruhi sikap dan perilaku
pegawainya serta bertanggung jawab atas keberhasilan atau kehancuran sebuah organisasi.
Pemimpin mengelola sumber daya organisasi dan mengembangkan serta menerapkan strategi
yang berharga untuk memastikan keberlanjutan organisasi yang berorientasi pada peningkatan
kinerja dan hasil (Para-Gonzalez et al., 2018; Qalati et al., 2022).

Motivasi dapat mempengaruhi seseorang atau individu untuk terlibat dalam kegiatan
dan pekerjaan yang mengarah pada tujuan sebagai kepuasan (Ibrahim Mahdani et al, 2022).
Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah kenyamanan lingkungan kerja. Lingkungan kerja
yang baik merupakan elemen dasar dari kehidupan yang baik, motivasi pegawai secara
signifikan dipengaruhi kualitas lingkungan tempat kerja (Wazdy et al., 2024). Menciptakan
lingkungan kerja yang positif sangat penting bagi keberhasilan organisasi secara keseluruhan
(M. A. Khan et al., 2022). Terakhir adalah Kinerja Pegawai sebagai variabel dependen dimana
kinerja pasti berhubungan dengan sumber daya manusia dalam hal ini Pegawai Negeri Sipil
(PNS), semakin baik kinerja pegawai maka kinerja organisasi pun lebih mudah dicapai
sehingga dapat mewujudkan visi dan misi kepala daerah. Peningkatan kinerja pegawai tidak
hanya bermanfaat bagi organisasi, namun juga bagi pegawai itu (Mulyani et al., 2019).

Untuk menilai kinerja seorang PNS yaitu melalui Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) yang
wajib dikerjakan setiap tahun oleh masing-masing pegawai dan dinilai oleh atasan langsung.
SKP ini dapat menjadi bahan evaluasi pimpinan terhadap kinerja seorang pegawai. Regulasi
yang mengatur kinerja terdapat dalam Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Sipil
Negara Nomor 6 Tahun 2022 tentang Pengelolaan Kinerja Aparatur Sipil Negara dan untuk di
lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau terdapat regulasi yang mengatur yaitu
Peraturan Gubernur Kepulauan Riau Nomor 48 Tahun 2023 tentang Pengelolaan Kinerja
Pegawai Aparatur Sipil Negara di Lingkungan Pemerintah Daerah. Merujuk data dari Indeks
Profesionalitas ASN Provinsi Kepulauan Riau Tahun 2024 yang salah satu faktor nya adalah
Kinerja, dengan data dukung dari Rekap Data Kinerja PNS 2024 dari Bidang Penilaian dan
Evaluasi Kinerja Aparatur masih terdapat PNS dengan predikat dibawah ekspektasi.

Melihat fenomena tersebut membuat penulis merasa perlu melakukan penelitian, lokus
penelitian pada lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau yang baru berdiri pada tahun
2004 dan tergolong provinsi baru. Terdapat 43 Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di
lingkungan Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau. Penulis ingin melihat hubungan, antara gaya
kepemimpinan, motivasi berhubungan terhadap kinerja PNS dengan kenyamanan lingkungan
kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menawarkan beberapa poin yang signifikan.
Pertama, fokusnya pada Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau, yang baru dibentuk dan sedang
berkembang, memberikan pengetahuan baru tentang pengaruh gaya kepemimpinan dan
motivasi dalam konteks lokal, berbeda dari studi sebelumnya yang lebih umum. Selain itu,
penelitian ini memperkenalkan kenyamanan lingkungan kerja sebagai variabel mediasi,
mengisi kekosongan dalam literatur yang sering kali tidak mempertimbangkan faktor
lingkungan dalam hubungan antara gaya kepemimpinan, motivasi, dan kinerja Pegawai Negeri
Sipil (PNS).

4965 |Page


https://dinastirev.org/JMPIS

https://dinastirev.org/JMPIS Vol. 6, No. 6, Oktober 2025

Penelitian ini dilakukan karena memiliki urgensi untuk melihat dampak yang
disebabkan oleh hubungan antara gaya kepemimpinan seorang pemimpin terhadap kinerja
pegawai, motivasi pegawai terhadap kinerja pegawai dengan kenyamanan lingkungan kerja
sebagai variabel mediasi serta dengan lokus pada sektor publik di pemerintah daerah.
Kontribusi penelitian mencakup berbagai aspek penting, antara lain pengembangan
pengetahuan yang mendalam serta penerapan gaya kepemimpinan yang sesuai. Selain itu,
penelitian ini juga berfokus terhadap peningkatan kenyamanan lingkungan kerja yang dapat
menciptakan harmonisasi hubungan antara pemimpin dan pegawai, maupun antar sesama
pegawai. Selain itu, hasil penelitian dapat menjadi dasar untuk pengembangan kebijakan yang
lebih efektif, serta berkontribusi pada peningkatan kinerja dan prestasi kerja Pegawai Negeri
Sipil (PNS).

Kepemimpinan dipandang sebagai pengaruh interpersonal yang terjadi melalui system
komunikasi dengan tujuan organisasi (Birasnav, 2014). Kepemimpinan yang efektif hanya
dapat membuat keadaan menjadi lebih baik bagi karyawan, yang pada gilirannya membuat
mereka bekerja lebih baik. Dalam penelitian ini, keberhasilan karyawan bergantung pada
seberapa baik mereka bekerja dan seberapa produktif mereka (Qtait, 2023). Baik jalannya
organisasi maupun perkembangannya saat ini bergantung pada karakteristik pemimpinnya.
Untuk mengelola organisasi, tidak hanya diperlukan visi dan komunikasi yang efisien dari visi
tersebut, tetapi juga keterampilan yang berkaitan dengan memotivasi orang (Piwowar-Sulej &
Igbal, 2023). Gaya Kepemimpinan sangat mempengaruhi individu dan kinerja organisasi
termasuk kontribusi, kepuasan dan kinerja (Aboramadan & Dahleez, 2020). Banyak penelitian
sebelumnya mengembangkan serangkaian perilaku karakteristik pemimpin yang ditetapkan
pada gaya kepemimpinan tertentu dan memperkenalkan alat pengukuran yang membantu
mengidentifikasi gaya kepemimpinan tertentu (Jensen et al., 2019).

Pemimpin yang mempraktekkan kepemimpinan transformasional akan menjelaskan
tujuan dan visinya kepada karyawan serta untuk memotivasi mereka, sehingga karyawan
tersebut akan terinspirasi dan menjadi lebih terlibat serta berkomitmen pada pekerjaannya (C.-
C. Lee et al., 2023). Pemimpin yang menerapkan kepemimpinan transformasional harus
memiliki visi dan karisma yang kuat serta fokus memberikan contoh dalam menginspirasi dan
memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan serta berinovasi sedangkan kepemimpinan
transaksional lebih bergantung pada motivasi ekstrinsik, yang mendukung diberikannya
penghargaan sesuai dengan kinerja karyawan (Klein, 2023).

Kepemimpinan transaksional dapat mengarah pada persepsi di antara karyawan bahwa
mereka hanya terlibat dalam pertukaran ekonomi dengan organisasi, membuat karyawan ini
terlalu menekankan penghargaan yang mereka dapatkan untuk mencapai target. Seorang
pemimpin transaksional menggunakan penghargaan untuk memotivasi karyawan mereka untuk
memenuhi tanggung jawab pekerjaan mereka (Konovsky & Pugh, 1994; C.-C. Lee et al., 2023).
Selanjutnya adalah kepemimpinan otoriter, penelitian terbaru menunjukan bahwa
kepeimimpinan otoriter tidak selalu menghambat kinerja seperti menurut (De Hoogh et al.,
2015) berteori bahwa pemimpin otokratis dapat meningkatkan moral dan kinerja dengan
memberikan keamanan psikologis karena lingkungan yang dapat diakses dan aman.

Motivasi berasal dari istilah Latin “movere,” yang berarti “bergerak.” Motivasi
mencakup proses mempertahankan perilaku yang diarahkan untuk mencapai tujuan. Motif
dapat dianggap sebagai kondisi pikiran internal, sedangkan motivasi merupakan kekuatan
dinamis yang mendorong individu untuk bertindak (Dornyei & Henry, 2022). Pemimpin harus
dapat memotivasi karyawan dengan menawarkan program pelatihan dan pengembangan yang
meningkatkan persepsi dan kepercayaan diri mereka. Penulis menekankan bahwa motivasi
kerja intrinsik, yang didasarkan pada kebutuhan internal, dan motivasi ekstrinsik, yang muncul
dari kebutuhan eksternal, memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan (Layek &
Koodamara, 2024). Beberapa dimensi utama diidentifikasi terkait motivasi karyawan,
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termasuk pelatihan karyawan, insentif moneter, mutasi pekerjaan, promosi, kondisi kerja, dan
kesempatan sosial (Trépanier et al., 2023).

Motivasi pegawai merupakan kekuatan yang mendorong pegawai untuk mencapai
tujuan dan sasaran organisasi. Studi menunjukkan bahwa motivasi karyawan dan kinerja
karyawan berhubungan signifikan dengan sistem penghargaan intrinsik secara positif (Ibitomi
et al., 2022). Motivasi intrinsik dalam budaya organisasi juga diucapkan sebagai penghargaan
dan insentif intrinsik dan insentif atau penghargaan moral. Jenis penghargaan motivasi ini
meliputi pengembangan karier karyawan, pengakuan, memperoleh kekuasaan dan tanggung
jawab yang tinggi, dan mendapatkan lebih banyak kesempatan untuk unggul dan belajar.
Dengan munculnya perasaan batin asosiatif positif di antara karyawan; seperti rasa pencapaian
atau memperoleh kekuasaan karena kinerja baik mereka dalam tugas tertentu, motivasi
intrinsik mulai mendominasi di antara karyawan dengan kinerja tugas tertentu (Liaquat et al.,
2024; Nagpal, 2022). Motivasi intrinsik dalam diri seorang karyawan berpengaruh positif
terhadap perilaku karyawan, karena dalam praktik sehari-hari apabila mereka mendapat
apresiasi maka mereka akan terus melakukan perilaku yang sama untuk mendapatkan apresiasi
dan penghargaan yang lebih banyak lagi (Liaquat et al., 2024).

Motivasi sebagai suatu proses yang berperan dalam menentukan intensitas, arah, dan
ketekunan individu dalam upaya mencapai tujuan. Jadi motivasi merupakan suatu usaha yang
ada dalam diri seseorang dalam memenuhi kebutuhannya untuk mencapai tujuan organisasi
(Razak et al., 2018; Wang et al., 2016). Artinya terdapat pengaruh positif yang signifikan
terhadap hubungan antara motivasi dan kinerja. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan sangat
membutuhkan motivasi untuk mencapai kinerjanya (Ibrahim et al., 2022).

Lingkungan Kerja dapat berupa lingkungan kerja fisik dan lingkungan non fisik
(Sedarmayanti, 2011) .Kenyamanan Lingkungan diartikan sebagai latar belakang eksternal dari
pengalaman manusia seperti temperatur, pencahayaan, kebisingan, aroma, warna, peralatan
kerja, ergonomic, kemanan dan tata letak tempat bekerja (Kolcaba et al., 2006). Sejalan dengan
itu, telah diidentifikasi bahwa salah satu elemen yang mendorong kinerja adalah kenyamanan
di tempat kerja, berikut faktor-faktor yang memengaruhi kenyamanan pegawai di tempat kerja
mereka termasuk kepuasan kerja, hubungan antar rekan kerja dan manajemen, kepedulian
pimpinan, otonomi pegawai, kompetensi, dan keterkaitan. Lingkungan tempat kerja harus
mendukung pertumbuhan kebutuhan ini untuk menciptakan lingkungan tempat kerja yang
sehat dan kesejahteraan pegawai (Abun et al., 2020). Penghargaan, dan persaingan yang sehat
membuat pegawai terdorong untuk mencapai tujuan bersama, menciptakan lingkungan kerja
yang positif dan menarik (J. Khan et al., 2024).

Pekerja yang merasa pekerjaannya berdampak positif bagi orang lain akan
mendedikasikan lebih banyak waktu dan tenaga untuk melaksanakannya, yang pada akhirnya
akan meningkatkan kinerjanya (Juliani & Purba, 2019). Pegawai dapat mencapai kinerja
optimal ketika mereka merasa aman dan bekerja dalam lingkungan yang mendukung (Putri et
al., 2018). Keyamanan lingkungan kerja merupakan hal yang diperlukan dalam mendorong
prestasi kerja pegawai (Wazdy et al., 2024). Studi juga menyoroti bahwa hubungan tempat
kerja yang nyaman dan suportif mendorong perilaku kerja yang positif seperti kepuasan kerja
dan keterikatan kerja (Fiaz & Muhammad Fahim, 2023). Kenyamanan lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Cahyadi, 2019; Kusumastuti et al., 2019).
Studi sebelumnya juga telah membuktikan bahwa kenyamanan lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai (Brunetto et al., 2012; Parker et al., 2012).

Kepemimpinan sangat penting dalam membangun lingkungan kerja yang berkualitas,
membawa kesehatan dan kesejahteraan bagi pegawai. Kapasitas pemimpin untuk membangun
dan memelihara hubungan yang bermakna sangat penting untuk bekerja sama dan bernegosiasi
dengan pegawai. Ketika seorang pemimpin menciptakan lingkungan yang terbuka dan saling
percaya melalui pembinaan, pengambilan keputusan partisipatif, pemberian informasi, dan
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menunjukkan perhatian, maka pegawai cenderung akan lebih nyaman (Cummings et al., 2018).
Pemimpin harus mengambil inisiatif untuk meningkatkan kenyamanan lingkungan kerja agar
mendapatkan hasil dan tujuan yang di inginkan (Al-omari et al., 2017) serta penting bagi
pegawai untuk merasa aman dan nyaman dengan lingkungan kerjanya (Putri et al., 2018).
Penelitian dari (Kohnen et al., 2024) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
dengan peningkatan kesejahteraan termasuk kenyamanan lingkungan, sebagaimana tercermin
dalam peningkatan keterlibatan kerja, dan berkurangnya kelelahan.

Peran motivasi menunjukkan bahwa staf lebih produktif dan hasil kerja positif lebih
mungkin terjadi ketika staf termotivasi oleh tugas itu sendiri dan pengakuan oleh
lingkungannya terhadap nilai inherennya (Pardoe et al., 2018). Oleh karena itu, pemahaman
yang mendalam tentang motivasi sangat penting bagi lingkungan kerja seperti individu, tim,
dan organisasi untuk mencapai tujuan mereka dan mencapai potensi penuh mereka (Almanwari
et al., 2024). Salah satu karakteristik yang penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
baik adalah dukungan sosial, dukungan sosial ini berasal dari berbagai sumber, seperti
supervisor, rekan kerja, dan organisasi (Angeles Lopez-Cabarcos et al., 2022). Penelitian dari
(Nurhuda et al., 2019) menyatakan bahwa Motivasi dengan Lingkungan Kerja berpengaruh
dan signifikan.

Konstruksi kebahagiaan pegawai meliputi status pekerjaan, pendapatan, persahabatan,
dan aktivitas kerja. Konstruksi ini dianggap memiliki pengaruh kuat pada kenyamanan
lingkungan kerja di organisasi pemerintah di Uni Emirat Arab, yang akan tercermin secara
positif pada hasil kinerja pegawai (Alahbabi et al., 2023), percakapan teratur, komunikasi, dan
dialog yang erat yang diciptakan oleh pimpinan juga diperlukan dan merupakan prasyarat
untuk kondisi kerja yang baik dan lingkungan kerja yang berkelanjutan, serta dapat mengelola
kinerja pegawai (Nilsson et al., 2023). Selain itu, gaya kepemimpinan dapat memengaruhi
secara positif pengembangan kepercayaan diri pengikutnya dengan menciptakan lingkungan
kerja yang positif (Labrague et al., 2021). Para pimpinan menyadari pentingnya kenyamanan
lingkungan kerja karena penelitian pada sektor perbankan di India membuktikan bahwa
lingkungan kerja yang buruk membuat pegawai tidak nyaman sehingga mengakibatkan
penurunan kinerja pegawai (Idris et al., 2020). Berdasarkan hal tersebut penelitian
memperkirakan bahwa:

Seorang pegawai yang memiliki motivasi akan berusaha menyelesaikan pekerjaannya
dengan baik dan tepat waktu karena memiliki target kinerja atau kepuasan serta mencapai
sesuatu karena menginginkan imbalan atau menghindari akibat yang negatif (Thoha &
Mabharani, 2024). Tempat kerja yang mengutamakan kesejahteraan pekerja menyediakan
lingkungan yang nyaman bagi karyawan untuk meningkatkan kesehatan, kebahagiaan, dan
kinerja (Onesti, 2023). Pemimpin yang mampu meningkatkan efisiensi dan motivasi pegawai
akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan menumbuhkan peningkatan kinerja dan
produktivitas (Singh & Menon, 2023).

METODE

Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif untuk mengetahui dan mengevaluasi
pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi terhadap kinerja pegawai dengan kenyamanan
lingkungan kerja sebagai variabel mediasi. Menurut (Rana et al., 2020) Metode kuantitatif
adalah pengumpulan dan analisis data numerik untuk menjawab pertanyaan penelitian ilmiah.
Metode kuantitatif digunakan untuk merangkum, menghitung rata-rata, menemukan pola,
membuat prediksi, menguji hubungan sebab akibat, dan menggeneralisasi hasil ke populasi
yang lebih luas. Metode ini memungkinkan kita mengukur besarnya dampak, menentukan
kekuatan hubungan, menentukan prioritas, dan mempertimbangkan kekuatan bukti efektivitas.

Populasi dari penelitian in1 adalah Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Pemerintah
Provinsi Kepulauan Riau sejumlah 2800 orang PNS dengan jumlah sampel 358 (tiga ratus lima
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puluh delapan) orang responden yang menggunakan metode survey melalui kusioner dengan
menggunakan teknik pengambilan sampel acak sederhana (Simple Random Sampling).
Metode suatu teknik atau metode dari pengambilan sampel yang berasal dari anggota populasi
yang dilaksanakan secara acak tanpa melihat strata yang ada di dalam suatu populasi tersebut.
(Sugiyono, 2020). Pendekatan pengambilan sampel yang akan digunakan pada penelitian ini
menggunakan rumus Slovin dengan margin kesalahan 5%. Kuesioner didistribusikan dalam
bentuk Google Form dan disebarluaskan dengan menggunakan platform WhatsApp. Untuk
pengolahan data akan dilakukan dengan software Smart PLS 3.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Terdapat populasi PNS sebanyak 2800 orang dengan jumah sampel sebanyak 358 orang
responden.

Tabel 1. Demografi

No Indikator Klasifikasi Jumlah Persentase
1 Jenis Kelamin  Laki-Laki 201 56,1
Perempuan 157 43.9
2 Pendidikan SMA sederajat 35 9,8
D-3 20 5,6
S-1/ D-IV 239 66,8
S-2 62 17,3
S-3 2 0,6
3 Generasi/Usia  Generasi Z (12-27) 66 18,4
Milenial (28-43) 199 55,6
Generasi X (44-59) 89 24.9
Baby Boomers (60-78) 2 0,6

Sumber: Data Primer 2024

1) Uji Outer Model (Reliabel dan Validitas)

Untuk menguji sebuah indikator apakah dapat dikatakan valid bisa dilakukan melalui
pengujian Convergent Validity dan Discriminant Validity menggunakan aplikasi
SmartPLS. Hasil yang akan didapatkan dalam bentuk Average Variance Extracted (AVE).
Apabila hasil yang didapat bernilai > 0,50, maka indikator dapat dikatakan valid.
Composite Reliability merupakan serangkaian indikator untuk mengukur atau
mengindikasikan keakuratan dan ketepatan alat ukur dalam menilai sebuah variabel. Hasil
yang akan didapatkan apabila realibilitas komposit berada pada skor > 0,70, maka
disimpulkan memiliki realibiltas yang baik.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Realibiltas

No Variabel Averange Variance Composite Conclusion
Extracted (AVE)  Realibility
1  Gaya Kepemimpinan (X1) 0,534 0,820 Valid dan Realibel
2 Motivasi (X2) 0,551 0,830 Valid dan Realibel
3 Kenyamanan Lingkungan 0,559 0,883
Kerja (2) Valid dan Realibel
4  Kinerja Pegawai (Y) 0,605 0,859 Valid dan Realibel

Sumber: Data Primer 2024

Tabel 2 mengindikasikan bahwa seluruh variabel yang di uji valid karena seluruh
variabel mendapatkan skor diatas >0,50 serta mengindikasikan juga bahwa seluruh
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variabel yang dilaukukan pengujian bersifat reliabel karena seluruh variabel mendapatkan
skor diatas > 0,70.

2) Model Struktural (Inner Model)

..

—

K4 B X1 \

M1

b2 20.311

¥~ 20,606 -]
.
(LS X2
Sumber: Hasil pengolahan data dengan PLS Ouput Inner Model PLS
Gambar 1. Model Pengujian
Tabel 3. Path Coefficients
No Variabel P-Values T-Statistic
1  Gaya Kepemimpinan (X1) > Kinerja (Y) 0,8537 0,1844
2 Motivasi (X2) > Kinerja (Y) 0,0000 9,7967
3 Kenyamanan Lingkungan Kerja (Z) > Kinerja (Y) 0,2016 1,2779
4  Gaya Kepemimpinan (X1) > Kenyamanan Lingkungan Kerja (2) 0,0000 6,8956
5  Motivasi (X2) > Kenyamanan Lingkungan Kerja (Z) 0,0000 10,8350
Sumber: Data Primer 2024
Sebuah variabel dapat dikatakan signifikan apabila mendapatkan skor P-Values < 0,05
atau skor T-Statistic > 1.96.
3) Hipotesis

Hipotesis 1

Hubungan antara variabel X1 dengan Y (Leadership Style dengan Performance)
mendapatkan hasil tidak berpengaruh signifikan dikarenakan skor P-Values yang di dapat
yaitu 0.8537 dan skor T-Statistic yaitu 0,1844, artinya hipotesis ini tidak dapat di terima.
Hasil ini sesuai dengan penelitian (Ibrahim et al., 2022; Razak et al., 2018) yang
menyatakan bahwa Leadership Style tidak berpengaruh signifikan terhadap Performance,
namun bertentangan dengan penelitian (C. C. Lee et al., 2022; Qtait, 2023) yang
menyatakan bahwa Leadership Style berpengaruh signifikan terhadap Performance.

Hipotesis 2

Hubungan antara variabel X2 dengan Y (Motivation dengan Performance)
mendapatkan hasil bepengaruh signifikan dikarenakan skor P-Values yang didapat yaitu
0,0000 dan skor T-Statistics yaitu 9,7967, artinya hipotesis ini dapat diterima. Hasil ini
konsisten dengan penelitian dari (Beltran-Martin & Bou-Llusar, 2018; Ibrahim et al.,
2022; Liaquat et al., 2024) yang menyatakan bahwa Motivation berpengaruh signifikan
terhadap Performance.
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Hipotesis 3

Hubungan antara variabel Z dengan Y (Kenyamanan Lingkungan Kerja dengan
Performance) mendapatkan hasil tidak berpengaruh signifikan dikarenakan skor P-Values
yang didapat yaitu 0,2016 dan skor T-Statistics yaitu 1,2779, artinya hipotesis ini tidak
dapat diterima. Hasil ini sejalan dengan penelitian dari (Idris et al., 2024; Nurhuda et al.,
2019; Wazdy et al., 2024) yang menyatakan bahwa Kenyamanan Lingkungan Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap Performance, namun bertentangan dengan penelitian dari
(Alexandro Hutagalung, 2022; Carlisle et al., 2019) yang menyatakan Kenyamanan
Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan dengan Performance.

Hipotesis 4

Hubungan antara variabel X1 dengan Z (Leadership Style dengan Kenyamanan
Lingkungan Kerja) mendapatkan hasil berpengaruh signifikan dikarenakan skor P-Values
yang didapat yaitu 0,0000 dan skor T-Statistics yaitu 6,8956, artinya hipotesis ini dapat
diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian dari (Bakker et al., 2023)(Stichler, 2009). Jadi
gaya kepemimpinan yang menarik berpengaruh terhadap kesejahteraan pegawai (Kohnen
et al., 2024). Karena kesejahteraan pegawai berkontribusi terhadap kenyamanan
lingkungan kerja, apabila pemimpin mampu memeberikan kesejahteraan pada pegawai,
maka kenyamanan lingkungan kerja termasuk di dalam nya. Kepemimpinan juga
mempunyai potensi untuk mengubah lingkungan kerja dan meningkatkan kualitas
(Dellefield & Madrigal, 2022). Selain itu penelitian dari (Ansari & Khan, 2024,
Budzanowska-Drzewiecka & Tutko, 2021) menunjukan bahwa kepemimpinan mampu
mempengaruhi lingkungan dan karyawan. Mempengaruhi berarti mampu membuat
suasana kerja menjadi nyaman dalam pelaksanaan aktivitas di kantor.

Hipotesis 5

Hubungan antara variabel X2 dengan Z (Motivation dengan Kenyamanan Lingkungan
Kerja) mendapatkan hasil berpengaruh signifikan dikarenakan skor P-Values yang di
dapat yaitu 0,0000 dan skor T-Statistics yaitu 10,8350 artinya hipotesis ini dapat
diterima. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian ini dari (Hedlund et al., 2010) dimana
motivasi mempengaruhi kenyamanan lingkungan kerja dengan 3 (tiga) faktor yaitu terkait
dengan pemahaman perilaku keselamatan, pemahaman tentang penetapan tujuan dan
motivasi keselamatan intrinsik. Artinya seorang pegawai yang termotivasi dalam bekerja
akan berkontribusi terhadap penciptaan suasana lingkungan kerja yang nyaman sehingga
meningkatkan kinerja pegawai.

Tabel. 4 Specific Indirect Effect

No Variabel P-Values  T-Statistic
1  Gaya Kepemimpinan (X1) > Kenyamanan 0,1776 1,3492
Lingkungan Kerja (Z) > Kinerja (Y)
2 Motivasi (X1) > Kenyamanan Lingkungan Kerja 0,2415 1,1719
(Z) > Kinerja (Y)

Sumber: Data Primer 2024

Hipotesis 6

Hubungan antara variabel Z (Kenyamanan Lingkungan Kerja) sebagai variabel yang
memediasi hubungan antara Variabel X1 (Leadership Style) dengan Y (Performance)
adalah tidak berpengaruh signifikan dikarenakan mendapat skor P-Values yaitu 0,1776
dan T-Statistics yaitu 1.3492 artinya hipotesis ini tidak dapat diterima. Ini dikarenakan
kondisi pola kerja pegawai yang telah di atur dalam peraturan perundang-undangan,
dimana pegawai sudah mempunyai tugas pokok dan fungsi masing-masing sesuai dengan
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analis jabatan dan analis beban kerja, hal ini menyebabkan gaya kepemimpinan seorang
pemimpin tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dan kenyamanan
lingkungan kerja juga tidak dapat memediasi antara variabel gaya kepemimpinan terhadap
kinerja. Hal ini sesuai dengan hasil hipotesis 1 dan 3 penulis dimana mendapatkan hasil
uji yaitu tidak berpengaruh signifikan. Namun temuan ini bertentangan dengan penelitian
(Fakhri et al., 2020; C. C. Lee et al., 2022) yang menyatakan gaya kepemimpinan
mempunyai peran dalam menciptakan iklim yang harmonis membuat lingkungan kerja
menjadi nyaman sehingga membuat kinerja meningkat dan penelitian dari (Carlisle et al.,
2019) yang menyatakan bahwa kenyamanan lingkungan kerja sebagai mediasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Hipotesis 7

Hubungan antara variabel Z (Kenyamanan Lingkungan Kerja) sebagai variabel yang
memediasi hubungan antara Variabel X2 (Motivation) dengan Y (Performance) adalah
tidak berpengaruh signifikan dikarenakan mendapat skor P-Values yaitu 0,2415 dan T-
Statistics yaitu 1.1719 artinya hipotesis ini tidak dapat diterima. Walaupun pada hasil
hubungan langsung pada hipotesis 2 dan 5 penulis mendapatkan bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kenyamanan lingkungan kerja, namun secara tidak langsung motivasi melalui
kenyamanan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Ini
dikarenakan kenyamanan lingkungan kerja pegawai yang tidak maksimal sehingga
menimbulkan hamabatan seperti lingkungan yang tidak mendukung kolaborasi atau
pengembangan karir. Pegawai yang sudah memiliki motivasi tinggi juga dapat dijadikan
faktor kenapa kenyamanan lingkungan kerja tidak dapat dijadikan acuan dalam
peningkatan kinerja, karena tanpa lingkungan yang nyaman sekalipun, mereka tetap
mampu berkinerja dengan baik.

Tabel 5. Nilai R-Square

No Variabel R Square Ket
1 Kinerja (Y) 0,5515 Moderat
2  Kenyamanan Lingkungan Kerja (2) 0,6833 Kuat

Sumber: Data Primer 2024

Menurut (Chin & Newsted, 1998) R-Square disebut juga sebagai koefisien determinasi
yang menjelaskan seberapa jauh data dependen dapat dijelaskan oleh data independen. R
square bernilai antara 0 — 1 dengan ketentuan semakin mendekati angka satu berarti
semakin baik. nilai R-Square dikategorikan kuat jika skor yang di dapat >0,67, moderat
jika skor >0,33 namun <0,67 dan lemah jika skor >0,19 namun >0,33. Artinya dapat
disimpulkan bahwa model menunjukan akurasi prediktif.

Tabel 6. Nilai Q-Square

No Variabel Q Square Ket
1 Kinerja (Y) 0,2839 Medium/Moderat
2 Kenyamanan Lingkungan Kerja (Z) 0,4006 Kuat

Sumber: Data Primer 2024

Menurut (Chin & Newsted, 1998) Q-Square atau relevansi prediktif adalah suatu uji
yang dilakukan untuk menguji seberapa baik nilai analisis yang didapatkan melalui
pengujian Blindfolding dengan rentang skor 0-1. Nilai Q-Square dapat dikategorikan
memiliki relevansi prediktif apabila mendapatkan skor >0, dan dikatakan tidak memiliki
relevasi prediktif apabila mendapatkan skor <(0. Semakin mendekati 1 semakin baik
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relevansi prediktifnya. Artinya dapat disimpulkan bahwa model menunjukan relevansi
prediktif

KESIMPULAN

Dari penelitian ini dapat menjawab pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi
terhadap kinerja pegawai dengan kenyamanan lingkungan kerja sebagai variabel mediasi di
lingkungan pemerintah Provinsi Kepulauan Riau. Hasil analisis menunjukan bahwa gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai namun tetap memiliki
peran penting dalam jalan nya pencapaian tujuan visi dan misi organisasi, pada sisi lain, gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kenyamanan lingkungan kerja. Artinya ini
menunjukan bahwa gaya kepemimpinan seorang pemimpin dapat menciptakan suasana dan
kondisi kerja yang nyaman. Walaupun kenyamanan lingkungan kerja tidak dapat memediasi
hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja, namun suatu nilai posistif apabila
suasana lingkungan kerja mempunyai iklim yang harmonis sehingga membuat pegawai
nyaman dalam bekerja.

Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan juga berpengaruh signifikan
terhadap kenyamanan lingkungan kerja artinya motivasi memiliki peran penting bagi pegawai
untuk mencapai tujuan kinerja nya, dan juga pegawai yang memiliki motivasi tinggi dalam
bekerja akan semaksimal mungkin membuat nyaman situasi kondisi kerja sehingga lebih
efektif dan efisien dalam bekerja. Meskipun variabel kenyamanan lingkungan tidak dapat
memediasi pengaruh antara motivasi terhadap kinerja, artinya pegawai sudah mampu bekerja
dalam kondisi apapun untuk mencapai kinerja yang baik. Secara praktis, temuan ini mendorong
Instansi untuk melakukan penyesuaian gaya kepemimpinan yang dapat meningkatkan kinerja
pegawai dan menciptakan suasana lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif guna
meningkatkan kinerja pegawai.

Dari sisi kebijakan, hasil penelitian ini dapat dijadikan dasar dalam merancang
kebijakan pengelolaan sumber daya manusia yang lebih holistik, dengan mempertimbangkan
faktor kondisi lingkungan kerja sebagai bagian penting dalam peningkatan kinerja pegawai.
Selain itu, implikasi bagi penelitian selanjutnya adalah perlunya pengujian model ini di konteks
organisasi lain atau wilayah berbeda untuk memperoleh hasil yang lebih generalis dan dapat
dijadikan perbandingan antar wilayah/instansi. Selain itu, peneliti menyarankan untuk
menggunakan kenyamanan lingkungan kerja sebagai variabel mediasi atau moderasi karena
sangat sedikit penelitian di Indonesia yang menggunakannya. Penggunaan pendekatan metode
campuran (mixed methods) juga direkomendasikan agar dapat menggali lebih dalam persepsi
pegawai, serta penelitian longitudinal dapat dilakukan untuk melihat dinamika hubungan antar
variabel dalam jangka waktu tertentu.
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