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Abstract.This research aims to analyze factors that relate to and influence the performance of employees at the 

regional secretariat of Nagan Raya district. The research was conducted in August and September 2018 with a 

sample size of 109 participants and 20 respondents to test the research instruments. The sample for this research 

was taken randomly (simple random sampling). Path analysis (part analysis), using the SPSS version 21 

computer, was used to test the empirical hypothesis. The research results show that Leadership Style (X1) has a 

direct effect on Job Satisfaction (X3) of = 0.382 or 38.2%, Teamwork (X2) has a direct effect on Job Satisfaction 

(X3) of = 0.380 or 38%, Job Satisfaction (X3 ) has a direct effect on Employee Performance (Y) of = 0.255 or 

25.5%, Leadership Style (X1) has a direct effect on Employee Performance (Y) of = 0.238 or 23.8%. Thus, Job 

Satisfaction is the most dominant variable that can increase the Job Satisfaction of Nagan Raya Regency regional 

secretariat employees. 
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Abstrak.Penelitian ini bertujuan menganalisis faktor yang berhubungan dan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

disekretariat daerah kab nagan raya. Penelitian dilaksanakan pada bulan Agustus dan September 2018 dengan jumlah 

sampel 109 partisipan dan 20 responden untuk uji instrumen penelitian. Sampel untuk penelitian ini diambil secara acak 

(simple random sampling). Analisis jalur (part analysis), dengan memanfaatkan komputer SPSS versi 21, digunakan 

untuk menguji hipotesis empiris. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh langsung 

terhadap Kepuasan Kerja (X3) sebesar = 0,382 atau 38,2%, Kerjasama Tim (X2) berpengaruh langsung terhadap 

Kepuasan Kerja (X3) sebesar = 0,380 atau 38%, Kepuasan Kerja ( X3) berpengaruh langsung terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar = 0,255 atau 25,5%, Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh langsung terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar = 0,238 atau 23,8%. Dengan demikian, Kepuasan Kerja merupakan variabel yang paling 

dominan yang dapat meningkatkan Kepuasan Kerja Pegawai sekretariat daerah Kabupaten Nagan Raya. 

 

Kata Kunci: Gaya kepemimpinan, Kejasama tim, Kepuasan kerja, Kinerja pegawai 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah elemen vital dalam setiap perusahaan untuk mencapai tujuan. 

Lebih banyak perhatian harus diberikan untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi sambil 

mengembangkan sumber daya manusia. Hal ini dimungkinkan karena organisasi dan lembaga 

harus memiliki sumber daya manusia yang kuat untuk berperan sebagai pengelola dan pelaksana 

dalam persaingan internasional yang semakin ketat saat ini. Alhasil, pengembangan SDM 

difokuskan untuk memastikan memiliki etos kerja yang produktif, imajinatif, dan disiplin. Selain itu, 

mampu memanfaatkan, mengembangkan, dan menguasai teknologi dan informasi yang dibutuhkan 

untuk mencapai kinerja puncak (Werdhiastutie, Suhariadi, & Partiwi, 2020). Faktor kunci dalam 

kemampuan organisasi untuk mencapai tujuannya adalah komponen sumber daya manusia yang 

berkualitas tinggi, baik dalam rencana kerja pemimpin maupun peserta. Sumber daya manusia 

merupakan salah satu dari beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi. Upaya yang 
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dilakukan oleh anggota organisasi menentukan keberhasilan keseluruhan. Provinsi Aceh Indonesia 

memiliki kabupaten yang dikenal sebagai Kabupaten Nagan Raya. Jarak antara Banda Aceh dan ibu 

kota Suka Makmue kurang lebih 287 kilometer (6 jam) dengan mobil. Berdasarkan Undang-Undang 

Nomor 4 Tahun 2002 yang diundangkan pada tanggal 2 Juli 2002, Kabupaten Aceh Barat 

dimekarkan sehingga terbentuklah kabupaten ini. 

Organisasi merupakan unit sosial yang terorganisir dengan sengaja yang terdiri dari dua atau 

lebih individu yang bekerja secara berkesinambungan untuk mencapai tujuan bersama. Namun, 

dalam perjalanannya, perusahaan sering menemui hambatan, seperti ketidakbahagiaan karyawan. 

Baik kinerja individu maupun bisnis dapat terpengaruh oleh hal ini. Salah satu jenis organisasi resmi 

adalah kantor. Kinerja menurut Moeheriono (2010) adalah hasil kerja yang dapat diselesaikan oleh 

individu atau kelompok individu dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif, 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan secara 

sah, tanpa melanggar hukum, dan sesuai dengan moral dan etika. Menurut temuan studi 

sebelumnya, ada hubungan antara kinerja karyawan dan sistem kompensasi. Tiga sistem sistem 

tarif tetap, sistem penarikan hadiah bersama, dan pembagian keuntungan memiliki pengaruh 

menguntungkan yang kuat terhadap komitmen karyawan di perusahaan manufaktur, nilai kerja 

karyawan di perusahaan manufaktur, dan kohesi staf di organisasi manufaktur (Chantal, 

Manyange, & Asuman, 2022). 

Standar dan cara kepemimpinan, atau bahkan upaya pribadi pemimpin, memiliki  pengaruh 

yang signifikan terhadap keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi. Pemimpin adalah motivator 

dalam organisasi. Kepemimpinan adalah praktik mempengaruhi perilaku atau keterampilan orang lain 

untuk melakukannya, baik secara individu maupun kelompok. Menurut Ivancevich, Konospake dan 

Matteson kepemimpinan adalah “ Process of influencing other to facitate the attainment of 

organizationally relevan goal.” proses meyakinkan individu untuk mendukung pelaksanaan 

organisasi sesuai dengan kewajibannya (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2008). Seseorang yang 

menggunakan pengaruh sosial atas anggota kelompok lainnya disebut pemimpin. Kepemimpinan 

adalah proses mempengaruhi tindakan individu atau kelompok. Ini melibatkan pemimpin mencari kerja 

sama bersedia pengikut dalam upaya untuk mencapai tujuan organisasi. Pengertian relasional 

meliputi agen-agen yang mempengaruhi dan orang-orang yang dipengaruhi untuk mencapai tujuan 

dalam situasi tertentu. Kepemimpinan yang efektif adalah sejauh mana seorang pemimpin 

membimbing dan mengarahkan pengikut menuju tujuan yang telah ditentukan sebelumnya 

diputuskan oleh seluruh kelompok secara terus menerus dan progresif. Menurut teori 

kepemimpinan Bass, ada tiga metode mendasar untuk menggambarkan  bagaimana individu 

menjadi pemimpin  (Bhatti, Maitlo, Shaikh, Hashmi, & Shaikh, 2012). Sedangkan Tingkah laku 



   
 
 

e-ISSN : 3047-8979; p-ISSN 3047-3020; Hal. 156-170 
 

seorang pemimpin yang berhubungan dengan kapasitasnya untuk memimpin tersirat dari gaya 

kepemimpinannya. Menurut Rivai (2004) Keseluruhan pola perilaku seorang pemimpin, baik 

secara lahiriah maupun secara terselubung yang diperlihatkan kepada bawahannya disebut 

sebagai gaya kepemimpinannya. Selain itu, salah satu faktor penentu kepuasan kerja karyawan 

yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh 

seorang pemimpin di suatu perusahaan. Ketika seseorang mengevaluasi kualitas profesi mereka, 

mereka harus merasa puas dengan pekerjaan mereka (Robbins & Judge, 2008).  Menurut temuan 

studi sebelumnya, ada hubungan yang signifikan antara dua bentuk penghargaan dan kinerja 

karyawan. Sebagai kesimpulan, penelitian kami telah mengkonfirmasi area di mana lebih banyak 

penelitian dapat meningkatkan pemahaman kita tentang penghargaan dan kinerja karyawan (N. 

Khan, Waqas, & Muneer, 2017). 

Komponen kunci untuk mengevaluasi kepuasan kerja karyawan adalah kerja sama tim. 

Kerja tim sebagai istilah banyak digunakan dan seringkali sulit dipahami. Namun, kami benar-

benar membutuhkan definisi kerja tim yang jelas, terutama untuk pelatihan tim yang menargetkan 

perilaku tertentu. Kerja tim adalah proses yang menggambarkan interaksi di antara anggota 

tim yang menggabungkan sumber daya kolektif untuk menyelesaikan permintaan tugas (Schmutz, 

Meier, & Manser, 2019). Saat ini, membangun tim yang sukses dianggap sebagai cara terbaik untuk 

sukses dalam bisnis. Sekelompok orang yang berkumpul untuk bekerja menuju tujuan bersama disebut 

tim. Harus ada prosedur dan norma yang jelas untuk sekelompok orang ini. Ini membutuhkan kolaborasi 

dan proses agar disetujui oleh semuanya. Untuk mencapai kepuasan kerja, ini sangat membantu 

untuk menjaga kohesi tim, yang dapat memengaruhi kinerja individu dan organisasi. Menurut 

Sopiah (2008) mengklaim bahwa tim yang sukses memiliki 6 (enam) sifat yaitu (1) dedikasi  dan 

tujuan bersama, (2) menjunjung tinggi tujuan tertentu, (3) struktur dan kepemimpinan, 

(4) menjauhkan diri dari tanggung jawab sosial dan kelambanan, (5) metode yang efektif untuk 

tinjauan kinerja dan kompensasi, dan (6) membangun kepercayaan antar pihak. 

Faktor signifikan seperti kerja tim dan gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja, yang akan mempengaruhi produktivitas karyawan. Namun, masih sedikit penelitian yang secara 

bersamaan menguji ketiga kriteria tersebut untuk mengukur kinerja dan kepuasan kerja. Menurut 

Hasibuan (2010) perasaan kesusilaan dan kewajaran, penempatan berdasarkan keahlian pegawai, 

beratnya pekerjaan, lingkungan dan kondisi kerja, alat kepemimpinan yang digunakan untuk 

melaksanakan pekerjaan, gaya kepemimpinan, dan sifat pekerjaan yang dipertimbangkan atau 

tidak dipertimbangkan. semua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dalam 

beberapa penelitian, hanya satu dari variabel tersebut yang digunakan untuk menilai kinerja 

karyawan dan kepuasan kerja. Penelitian tentang gaya kepemimpinan dan kerja tim masih baru 
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dan penting untuk menilai kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Tugas pokok Sekretariat  

Daerah adalah bekerja sama dengan Bupati dalam menyusun kebijakan dan mengawasi dinas 

dan lembaga teknis daerah kabupaten. Petugas kedisiplinan masih membutuhkan 25% lagi, menurut 

temuan studi pendahuluan dan keadaan yang dikemukakan oleh sekretariat daerah kabupaten Nagan 

Raya: Laporan kegiatan bulanan nelayan belum mencapai target 30%.. 

Sehubungan dengan tantangan-tantangan yang telah diuraikan di atas, maka perlu dilakukan 

upaya untuk menemukan cara-cara yang dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai guna 

meningkatkan kinerja pegawai, yang dapat meningkatkan kualitas pelayanan yang ditawarkan kepada 

masyarakat. Untuk itu penulis melakukan penelitian dan membuat skripsi dengan judul tersebut 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kerjasama Tim, Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai (Studi Kasus : Sekretariat Daerah Kab Nagan Raya)”. 

 
2. METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan metode survei, populasi penelitian adalah semua 

pegawai Sekretariat Daerah Kab Nagan Raya yang bekerja dikantor Sekretaris Daerah Kab 

Nagan Raya. Jumlah sampel yang dibutuhkan adalah 89 Responden,sedangkan untuk uji coba 

intrumen penelitian, peneliti mengambil 20 orang responden diluar yang digunakan didalam 

penelitian ini. Sampel yang diambil dalam penelitian ini dilakukan secara acak (simpel random 

sampling). Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

kuesioner dan teknik analisis data menggunakan uji linearitas. 

 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Hasil 

Kinerja Karyawan (Y) merupakan variabel dependen (endogen) dalam uraian data yang 

disajikan pada bagian ini, bersama dengan Gaya Kepemimpinan (X1) dan Kerjasama Tim (X2) 

yang merupakan variabel independen (eksogen). Sedangkan variabel dependen pada variabel 

(X1) dan (X3) adalah variabel kepuasan kerja (X2). Sedangkan variabel Kepuasan Kerja (X3) 

juga mempengaruhi Kinerja Karyawan (Y) secara independen sehingga memenuhi syarat sebagai 

variabel antara dan independen. Deskripsi data penelitian digunakan untuk memberikan sejumlah statistik 

deskriptif dari variabel yang diukur atau diamati dalam penelitian. Ukuran konsentrasi dan 

ukuran penyebaran data hanyalah beberapa dari statistik deskriptif yang dibahas dalam bagian ini. 

Nilai rata-rata, modus, dan median adalah contoh pengukuran konsentrasi data. Sementara 

rentang dan standar deviasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh jarak data. 
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Tabel 1. Statistik Deskripsi Variabel 

 Gaya 

Kepemimpina n (X1) 

Kerjasa 

ma Tim (X2) 

Kepuasa 

n Kerja (X3) 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

N Valid 89 89 89 89 

Missing 0 0 0 0 

Mean  99.34 106.92 116.19 109.63 

Std. Error of Mean .862 .825 .771 .670 

Median 100.00 107.00 116.00 110.00 

Mode  86 a 95 123 110 

Std. Deviation 8.135 7.787 7.274 6.323 

Variance 66.181 60.641 52.906 39.986 

Skewness -.014 .099 -.107 -.435 

 
 Std. Error of 

Skewness 

.255 .255 .255 .255 

Kurtosis -.920 -.886 -.542 -.190 

Std. Error of 

Kurtosis 

.506 .506 .506 .506 

Range 27 27 27 27 

Minimum 86 95 103 95 

Maximum 113 122 130 122 

Sum 8841 9516 10341 9757 

 

Multiple modes exist. The smallest value is shown 

Untuk lebih memperjelas gambaran variabel penelitian yang dapat dilihat pada 

lampiran, disajikan tabel distribusi frekuensi dan histogram. Berikut pembahasan statistik 

deskriptif dimulai dari variabel Y dan berlanjut ke variabel X1, X2, dan X3, yaitu: 

1. Kinerja Pegawai (Y) 

Rentang data penelitian yang terkumpul adalah antara 95 sampai 122, yang menunjukkan 

skor terendah adalah 95 dan skor maksimum adalah 122, berasal dari data lapangan yang telah 

diubah secara statistik menjadi daftar distribusi frekuensi. Hasilnya, rentang nilai skor adalah 27, dan 

Tabel 2 menunjukkan distribusi frekuensi skor Kinerja Karyawan menggunakan aturan Sturgess 

dengan seluruh kelas dan kelas Panjang. 

Tabel 2. Distribusi Frekuensi Kinerja Pegawai (Y) 

 

No 

 

Interval Kelas 

Frekuensi 

Mutlak 

Frekuensi 

Relatif 

Frekuensi 

Kumulatif 

Nilai 

Tengah 

(F) (%) (%) (i) 

1 95-98 5 5,6 5,6 96,5 

2 99-102 8 9,0 14,6 100,5 

3 103-106 13 14,6 29,2 104,5 

4 107-110 22 24,7 53,9 108,5 

5 111-114 19 21,3 75,2 112,5 

6 115-118 16 18,0 93,2 116,5 

7 119-122 6 6,7 100 120,5 

  89 100   
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Dapat disimpulkan dari tabel bahwa rata-rata kelas adalah 109,63. Skor diklasifikasikan 

menjadi tiga kategori: tinggi, sedang, dan rendah. Menurut Tabel 2, kinerja pegawai yang berkinerja 

di bawah, di dalam, dan di atas rata-rata kelas masing-masing adalah 26 atau 29,2%, 22 atau 

24,7%, dan 41 atau 46%. Gambar 1 memberikan representasi visual dari distribusi frekuensi skor 

kinerja karyawan. 

 

 
Gambar 1. Histogram skor Kinerja Pegawai (Y) 

Variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai rata-rata 109,63, modus 110, median 

110,00, dan standar deviasi 6,323, menurut analisis data. Kurtosisnya adalah 

-0,190, sedangkan koefisien kemiringan atau kemiringan distribusi data adalah - 0,435. 

 

2. Gaya Kepemimpinan (X1) 

Rentang data penelitian yang terkumpul adalah antara 86 sampai 113, yang 

menunjukkan skor terendah adalah 86 dan skor maksimum adalah 113, dari data lapangan yang 

telah diolah secara statistik menjadi daftar distribusi frekuensi. Daftar distribusi frekuensi skor Gaya 

Kepemimpinan dapat dibuat, seperti yang ditunjukkan pada Tabel 3, karena rentang nilai skor 

adalah 27, dengan seluruh kelas menggunakan kriteria Sturgess adalah 7 dan kelas panjang 

adalah 4. 

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Gaya Kepemimpinan (X1) 

 

No 

 

Interval Kelas 

Frekuensi 

Mutlak 

Frekuensi 

Relatif 

Frekuensi 

Kumulatif 

Nilai 

Tengah 

(F) (%) (%) (i) 

1 86-89 12 13,5 13,5 87,5 

2 90-93 9 10,1 23,6 91,5 

3 94-97 14 15,7 39,3 95,5 

4 98-101 19 21,3 60,6 99,5 

5 102-105 14 15,7 76,3 103,5 

6 106-109 10 11,2 87,5 107,5 

7 110-113 11 12,4 100 111,5 

  89 100   

Rata-rata kelas yang dapat ditentukan dari tabel adalah 99,34. Skor diklasifikasikan 

menjadi tiga kategori: tinggi, sedang, dan rendah. Menurut Tabel 3, 



   
 
 

e-ISSN : 3047-8979; p-ISSN 3047-3020; Hal. 156-170 

162           JUMAKET - VOLUME. 1, NOMOR. 4, TAHUN 2024 

 
 
 

Gaya Kepemimpinan yang berada di bawah, di dalam, atau di atas rata-rata kelas berturut-turut 

adalah 35 atau 39,3%, 19 atau 21,3%, dan 35 atau 39,3%. Gambar 2 memberikan representasi 

visual dari distribusi frekuensi skor Gaya Kepemimpinan. 

 
Gambar 2. Histogram skor Gaya Kepemimpinan (X1) 

Berdasarkan kajian data, variabel Gaya Kepemimpinan memiliki nilai rata - rata 99,34, nilai 

median 100,00, modus 86, dan standar deviasi 8,135. Kurtosis adalah -0,920 dan koefisien 

kemiringan atau kemiringan distribusi data adalah - 0,014. 

 

3. Kerjasama Tim (X2) 

Rentang hasil kajian yang dihasilkan adalah antara 95 sampai dengan 122, yang 

menunjukkan skor terendah adalah 95 dan skor maksimum adalah 122, berdasarkan data lapangan 

yang telah diolah secara statistik menjadi daftar distribusi frekuensi. Konsekuensinya, rentang skor 

adalah 27, aturan Sturgess digunakan, jumlah kelas yaitu 7, dan ukuran kelasyaitu 4, sehingga 

dapat dibuat distribusi frekuensi skor Teamwork, seperti yang ditunjukkan pada tabel 4 di bawah 

ini.: 

Tabel 4. Distribusi frekuensi skor Kerjasama Tim (X2) 

 

No 

 

Interval Kelas 

Frekuensi 

Mutlak 

Frekuensi 

Relatif 

Frekuensi 

Kumulatif 

Nilai 

Tengah 

(F) (%) (%) (i) 

1 95-98 14 15,7 15,7 96,5 

2 99-102 12 13,5 29,2 100,5 

3 103-106 15 16,9 46,1 104,5 

4 107-110 19 21,3 67,4 108,5 

5 111-114 14 15,7 83,1 112,5 
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6 115-118 8 9,0 92,1 116,5 

7 119-122 7 7,9 100 120,5 
  89 100   

Rata-rata kelas yang dapat ditentukan dari tabel adalah 106,92. Skor dapat dibagi menjadi 

tiga kelompok berdasarkan data: tinggi, sedang, dan rendah. Berdasarkan tabel 4.4, skor 

Teamwork yang berada di bawah rata-rata kelas adalah 41 atau 46,1%, yang berada di antara 19 

dan 21,3%, dan yang berada di atas rata- rata kelas adalah 29 atau 32,6%. Gambar 3 

memberikan representasi visual dari distribusi frekuensi skor kolaborasi. 

 
Gambar 3. Histogram skor Kerjasama Tim (X2) 

Variabel kerja tim memiliki nilai rata-rata 106,92, modus 95, median 107,00, dan standar 

deviasi 7,787, menurut temuan analisis data. Kurtosis distribusi data adalah -0,886, sedangkan 

koefisien kemiringan atau kemiringan adalah 0,99. 

 

4. Kepuasan Kerja (X3) 

Rentang data penelitian yang diperoleh adalah antara 103 sampai dengan 130 yang berarti skor 

terendah adalah 103 dan skor maksimum adalah 130, daridata lapangan yang telah diolah 

secara statistik menjadi daftar distribusi frekuensi. Konsekuensinya, rentang skor adalah 27, 

dan tabel 5 menggambarkan distribusi frekuensi peringkat Kepuasan Kerja menggunakan aturan 

Sturgess dengan ukuran sampel kelas 7 dan kelas panjang 4. 
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Tabel 5. Distribusi frekuensi skor Kepuasan Kerja (X3) 

 

No 

 

Interval Kelas 

Frekuensi 

Mutlak 

Frekuensi 

Relatif 

Frekuensi 

Kumulatif 

Nilai 

Tengah 

(F) (%) (%) (i) 

1 103-106 10 11,2 11,2 104,5 

 2 107-110 11 12,4 23,6 108,5 

3 111-114 15 16,9 40,5 112,5 

4 115-118 17 19,1 59,6 116,5 

5 119-122 16 18,0 77,6 120,5 

6 123-126 12 13,5 91,1 124,5 

7 127-130 8 8,9 100 128,5 

  89 100   

Kelas rata-rata menurut tabel adalah 116,19. Informasi skor dapat dibagi menjadi tiga 

kategori: tinggi, sedang, dan rendah. Kepuasan kerja berada di bawah rata-rata kelas 36 atau 40,5%, 

di kelas rata-rata 17 atau 19,1%, dan di atas rata-rata kelas 36 atau 40,4%, sesuai tabel 4.5. Gambar 

4 menggambarkan distribusi frekuensi skor kepuasan kerja dalam format grafik. 

 
Gambar 4. Histogram skor Kepuasan Kerja (X3) 

Nilai variabel kepuasan kerja memiliki rata-rata 116,19, modus 123, median 116,00, dan 

standar deviasi 7,274, sesuai dengan temuan analisis data. Kurtosis distribusi data adalah -0,542, 

sedangkan koefisien kemiringan atau kemiringan adalah -0,107. 

 

Pembahasan 

Telah ditetapkan bahwa kelima hipotesis yang diajukan dapat diterima dalam 

pengujian hipotesis dari analisis data dan perhitungan statistik. Evaluasi dan pembahasan atas 

temuan penelitian yang telah dilakukan akan disampaikan secara bertahap pada bagian-bagian 

selanjutnya terkait dengan hasil penetapan hipotesis. 

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja Perhitungan 

hubungan antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja 

menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,382 dan nilai t estimasi sebesar 4,292. Nilai t hitung = 

4,292 lebih besar dari nilai t tabel = 1,662. Dapat disimpulkan bahwa ada hubungan antara gaya 

kepemimpinan dengan kepuasan kerja sebesar = 0,05. Berdasarkan bukti empiris tersebut, 
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dikatakan bahwa gaya kepemimpinan merupakan salah satu variabel yang berpengaruh besar 

terhadap variabel kepuasan kerja. Hanya 38,2% kepuasan kerja karyawan yang mungkin 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang 

menemukan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh negatif dan substansial terhadap stres kerja 

sebesar 27,5 persen. Gaya kepemimpinan memiliki dampak yang menguntungkan terhadap 

kepuasan karyawan (Prayatna & Subudi, 2017). Hasil penelitian lain menunjukan bahwa hanya 

satu dari empat karakteristik kepemimpinan transformasional ditemukan memiliki hubungan yang 

signifikan dengan kepuasan kerja. Karakteristik pertimbangan individual ditemukan 

memberikan kontribusi paling besar terhadap kepuasan kerja (Long, Yusof, Kowang, & Heng, 

2014). 

 

2. Kerjasama tim berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja 

Ketika hubungan kerjasama dihitung dengan kepuasan kerja, koefisien jalur  adalah 0,380 

dan nilai t antisipasi adalah 4,270. Estimasi nilai t 4,270 lebih dari 1,662 pada tabel t. 

Dimungkinkan untuk menetapkan bahwa kolaborasi dan kepuasan kerja memiliki hubungan = 

0,05. Dikatakan bahwa data ini menunjukkan kolaborasi adalah salah satu variabel yang memiliki 

pengaruh besar terhadap variabel kepuasan kerja berdasarkan bukti empiris ini. Hanya 38,0% dari 

waktu kerja sama berdampak pada kepuasan kerja. Mereka yang bekerja sama dengan baik untuk 

mencapai tujuan juga akan puas dalam pekerjaan mereka. Oleh karena itu, kerja tim dapat 

berdampak pada kepuasan di tempat kerja. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian lainnya yang 

menunjukkan bahwa kerjasama baik secara langsung dan signifikan mempengaruhi kinerja 

karyawan maupun secara tidak langsung dan signifikan mempengaruhi kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja (Arifin, 2020). Penelitian lain menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja peserta 

meningkat ketika mereka memberi peringkat kerja tim yang lebih tinggi (p = 0,001) dan lebih sering  

percaya bahwa penempatan staf mereka sesuai (p = 0,001). Kedua ukuran kepuasan dipengaruhi oleh 

jenis unit (p = 0,05). Juga, tetapi tidak terkait dengan pekerjaan saat ini, kepuasan terhadap 

pekerjaan dipengaruhi (p0,05) oleh pendidikan, jenis kelamin, dan posisi. Tingkat kolaborasi yang 

lebih tinggi dan rasa kepegawaian yang tepat, dengan demikian, berkontribusi pada peningkatan 

kepuasan kerja dalam kelompok perawat yang bekerja di unit pasien perawatan akut (Kalisch, 

Lee, & Rochman, 2011). 
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3. Gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Penyelidikan pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan menghasilkan 

koefisien jalur sebesar 0,238 dan nilai t sebesar 2,302. Dibandingkan dengan nilai t tabel sebesar 

1,662, nilai t estimasi sebesar 2,302 lebih besar. Jika = 0,05 maka dapat dikatakan ada hubungan antara 

gaya kepemimpinan dengan kinerja pekerja. Berdasarkan data empiris tersebut, diklaim bahwa 

kesimpulan ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan merupakan faktor yang sangat 

mempengaruhi indikator kinerja karyawan. Hanya 23,8% kinerja karyawan yang dipengaruhi 

oleh gaya pemimpin. Selain itu, gaya kepemimpinan yang kuat dapat meningkatkan 

produktivitas pekerja. Jika kepemimpinan buruk, maka akan berdampak pula pada kinerja para 

pekerja. Menurut penelitian terdahulu, gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan sebesar 69,4%, sedangkan sisanya sebesar 30,6% dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak logis atau diluar paradigma penelitian ini (Efendi, 2020). Temuan lain 

menunjukan bahwa gaya kepemimpinan yang berorientasi pada pengembangan dan berorientasi 

pragmatis berdampak positif terhadap kinerja karyawan dan gaya kepemimpinan serta 

noninterference berdampak negatif (Shafie, Baghersalimi, & Barghi, 2013). 

 

4. Kerjasama tim berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai 

Perhitungan hubungan antara kerjasama dengan kinerja karyawan menghasilkan 

koefisien jalur sebesar 0,209 dan nilai t prediksi sebesar 2,021. Nilai t  hitung sebesar 2,021 lebih 

tinggi dari nilai t tabel sebesar 1,662. Jika signifikannya 0,05 maka dapat dikatakan bahwa 

terdapat hubungan antara kinerja karyawan dengan kerjasama. Kesimpulan ini menunjukkan bahwa 

kerjasama merupakan salah satu faktor yang berpengaruh kuat terhadap indikator kinerja pegawai, 

menurut penelitian empiris. Persentase kinerja karyawan yang dapat dipengaruhi oleh kerja  sama 

hanya sebesar 20,9%. Salah satu elemen yang secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

kerjasama tim. Kerja sama yang baik dapat menghasilkan kinerja karyawan yang baik, begitu pula 

sebaliknya. Berdasarkan penelitian sebelumnya, kinerja pegawai Kantor AMC Kota Cirebon 

secara signifikan dan parsial dipengaruhi oleh variabel kerjasama (Siagian, 2020). Masih banyak 

penelitian yang mendukung kesimpulan analisis korelasi dan regresi bahwa kolaborasi 

berdampak besar terhadap kinerja karyawan (S. Khan & Mashikhi, 2015). 

 

5. Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai 

Koefisien jalur sebesar 0,255 dan nilai estimasi t sebesar 2,237 diperoleh ketika 

hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan dihitung. Dibandingkan dengan nilai t 

tabel sebesar 1,662, nilai t hitung sebesar 2,237 lebih tinggi. Dapat ditetapkan bahwa ada 
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hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pekerja. Berdasarkan data empiris tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor yang secara signifikan mempengaruhi 

karakteristik kinerja karyawan. Hanya 25,5% dari kinerja karyawan yang dapat dipengaruhi 

oleh kebahagiaan kerja, yang merupakan ukuran pengaruhnya. Hal ini dimaksudkan agar seorang pekerja 

yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat memotivasi dirinya sendiri untuk tetap 

berkomitmen pada bidang pekerjaan yang digelutinya saat ini. Sehingga kinerja pekerja tersebut 

berada pada puncaknya. Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi 

oleh kepuasan kerja (Susanto, 2019). Temuan lain juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai non akademik Universitas. Studi 

ini akan berfungsi sebagai panduan kebijakan untuk manajemen Universitas Nigeria di bidang yang 

berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dan juga akan lebih 

mendorong bidang perilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia (Inuwa, 2016). 

 

4. KESIMPULAN 

Berikut kesimpulan yang dapat ditarik dari penelaahan data penelitian dan pengujian serta 

pembahasan sebelumnya mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai di Sekretariat 

Daerah Kabupaten Nagan Raya: (1) Kepuasan kerja secara signifikan dipengaruhi oleh gaya 

kepemimpinan, (2) Kebahagiaan kerja secara signifikan dipengaruhi oleh kerja sama tim, (3) Kinerja 

pekerja secara signifikan dipengaruhi oleh kepuasan kerja, 

(4) Faktor penting yang mempengaruhi keberhasilan staf adalah gaya pemimpin, dan (5) Kinerja 

karyawan secara signifikan dipengaruhi oleh kerja sama tim. 

Temuan penelitian ini, yang dilakukan di Sekretariat Daerah Nagan Raya, tidak 

diragukan lagi memiliki arti penting bagi penelitian dan praktik organisasi di masa mendatang. 

Berikut implikasinya, yaitu 

a. Telah dibuktikan bahwa gaya seorang pemimpin memengaruhi kinerja staf dan 

kebahagiaan kerja. Kesimpulannya adalah bahwa kebahagiaan kerja dapat dipengaruhi secara 

positif oleh gaya kepemimpinan yang memadai dan sesuai. Untuk memaksimalkan 

kinerja, pemimpin dan pekerja membangun hubungan kerjasama. 

b. Kinerja karyawan dan kepuasan kerja telah terbukti dipengaruhi oleh kerja sama tim. 

Penyelesaian unit kerja atau keberhasilan individu pekerja sangat tergantung pada 

kemampuan masing-masing pekerja untuk berhasil menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan, 

yang memiliki dua konsekuensi bagi pekerja dan organisasi terkait: (1) pekerja akan mendorong 

satu sama lain untuk melakukan pekerjaan mereka dengan baik; dan 

(2) karyawan akan merasa bahwa pekerjaan dan kinerjanya berhasil. 
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c. Kinerja karyawan diketahui dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Kesimpulannya adalah bahwa 

organisasi yang terhubung dapat memenuhi tuntutan fisiologis karyawan, seperti menawarkan upah 

yang terhormat, tunjangan makan, transportasi, bonus, dan fasilitas pendukung di tempat kerja, 

serta keinginan mereka untuk pengakuan dan kemajuan karir. 

Berikut adalah beberapa rekomendasi dari penulis berikut perolehan temuan penelitian, 

kesimpulan, dan pertimbangan konsekuensi, yaitu (1) Gaya kepemimpinan pada sekretariat daerah 

kabupaten Nagan Raya, kebijakan yang sejalan dengan proses harus mendapat perhatian lebih 

dari pimpinan, kontrol harus ditingkatkan untuk staf yang lebih baik. Hal ini berdasarkan hasil yang 

didapat dari kuesioner pada variabel gaya kepemimpinan dimana banyaknya keluhan tentang 

menyarankan semua keputusan dan kebijakan menyangkut pekerjaan saat mengkoordinasikan 

kegiatan, dikhususkan pada gaya delegasi, (2) Agar sekretariat daerah kabupaten Nagan Raya 

mengembangkan budaya komunikasi terbuka dimana setiap anggota tim dapat saling berbagi ide 

dan mencari solusi atas tantangan bersama, (3) Para pegawai perlu diberikan pelatihan-pelatihan 

yang dapat mengembangkan diri dalam mengatur letak tata ruang kerja. Hal ini berdasarkan hasil dari 

kuesioner variabel Kepuasan kerja banyaknya keluhan tentang tata letak ruang dikhususkan pada 

tata letak, (4) Pimpinan diharapkan dapat mengapresiasi dan mengakui pekerjaan pegawainya dengan 

memberi kesempatan kepada mereka untuk bekerja lebih baik lagi, ini menunjukkan perhatian 

dan pengakuan pemerintah (pimpinan) kepada pegawai sehingga dapat menjadikan kepuasan 

kerja bagi mereka dan meningkatkan kinerja pegawai, dan (5) Karena analisis jalur dalam penelitian 

ini ditemukan R square yang menandakan masih ada variabel lain yang dapat mempengaruhi selain 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini dan perlu menjadi pertimbangan dalam penelitian 

selanjutnya, diharapkan lebih banyak studi dapat mengungkapkan faktor-faktor lain yang mungkin 

berdampak pada kinerja karyawan dan kepuasan kerja 
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