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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan komitmen kerja
terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Dinas Perhubungan
Kabupaten Simalungun. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun yang
berjumlah 97 orang, dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh. Teknik
pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dengan skala Likert lima poin. Metode analisis data
yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis) yang merupakan pengembangan dari regresi linier
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja; (2) komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja; (3) kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; (4) komitmen
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; (5) kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; (6) kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening; dan (7) komitmen kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Temuan ini menunjukkan
bahwa peningkatan kinerja pegawai dapat dicapai melalui penerapan kepemimpinan yang efektif dan
peningkatan komitmen kerja, serta didukung oleh terciptanya kepuasan kerja yang baik.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Komitmen Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai

Abstract

This study aims to analyze the effect of leadership and work commitment on employee performance with
job satisfaction as an intervening variable at the Department of Transportation of Simalungun Regency.
This research employs a quantitative approach using a survey method. The population consists of all
employees of the Department of Transportation of Simalungun Regency, totaling 97 employees, with a
saturated sampling technique applied. Data were collected through questionnaires using a five-point
Likert scale. The data were analyzed using path analysis, which is an extension of multiple linear
regression. The results indicate that: (1) leadership has a positive and significant effect on job
satisfaction, (2) work commitment has a positive and significant effect on job satisfaction; (3) leadership
has a positive and significant effect on employee performance; (4) work commitment has a positive and
significant effect on employee performance; (5) job satisfaction has a positive and significant effect on
employee performance, (6) leadership influences employee performance through job satisfaction as an
intervening variable; and (7) work commitment influences employee performance through job
satisfaction as an intervening variable. These findings suggest that improving employee performance
can be achieved through effective leadership and strong work commitment, supported by enhanced job
satisfaction.

Keywords: Leadership, Work Commitment, Job Satisfaction, Employee Performance

PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan faktor penting dalam menentukan keberhasilan organisasi sektor
publik, termasuk instansi pemerintah daerah. Dalam konteks otonomi daerah, aparatur sipil negara
dituntut mampu memberikan pelayanan publik yang berkualitas, efektif, dan akuntabel. Dinas
Perhubungan Kabupaten Simalungun sebagai perangkat daerah memiliki peran strategis dalam
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penyelenggaraan pelayanan transportasi, lalu lintas, dan keselamatan jalan yang berkaitan langsung
dengan kepentingan masyarakat.

Kinerja pegawai tidak hanya ditentukan oleh kemampuan teknis dan ketersediaan sarana
prasarana, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor perilaku organisasi, seperti kepemimpinan, komitmen
kerja, dan kepuasan kerja. Kinerja yang optimal tidak terjadi secara kebetulan, melainkan membutuhkan
manajemen Kinerja yang baik dan usaha maksimal untuk mencapainya. Tanpa manajemen Kinerja yang
baik, keberhasilan organisasi dapat bersifat semu dan tidak didasarkan pada fondasi yang kuat (Emron
Edison, 2016).

Kepemimpinan menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Kepemimpinan merupakan kemampuan pemimpin dalam memengaruhi, memotivasi, mendorong, dan
memfasilitasi sumber daya manusia agar memberikan komitmen serta kontribusi terbaik dalam
mencapai tujuan organisasi (Wibowo, 2016). Dalam organisasi publik, kepemimpinan yang efektif
diperlukan untuk membangun integritas, profesionalisme, disiplin kerja, serta orientasi pelayanan
publik.

Selain kepemimpinan, komitmen kerja juga berperan penting dalam menentukan Kinerja
pegawai. Komitmen kerja mencerminkan keinginan kuat pegawai untuk tetap menjadi bagian dari
organisasi, berusaha keras sesuai tujuan organisasi, serta menerima nilai-nilai organisasi (Dede Kurnia,
2017). Pegawai dengan komitmen tinggi cenderung memiliki loyalitas, tanggung jawab, dan dedikasi
yang lebih besar dalam melaksanakan tugas.

Kepuasan kerja juga menjadi faktor yang dapat memengaruhi kinerja pegawai. Pegawai yang
memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan perasaan positif terhadap pekerjaannya,
sedangkan pegawai yang tidak puas akan menunjukkan perasaan negatif terhadap pekerjaan tersebut
(Ishardita P. & Dewi H., 2017). Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh penghargaan, lingkungan kerja,
hubungan dengan atasan dan rekan kerja, serta kesempatan pengembangan karier.

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan dan komitmen kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Namun, pengaruh tersebut tidak selalu bersifat langsung, melainkan dapat
dimediasi oleh kepuasan kerja. Kepemimpinan yang baik dan komitmen kerja yang tinggi dapat
meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja pegawai.

Berdasarkan pengamatan awal di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, masih ditemukan
beberapa permasalahan terkait kinerja pegawai, seperti belum optimalnya penyelesaian tugas sesuai
target, perbedaan tingkat disiplin kerja, serta variasi inisiatif dan tanggung jawab antarpegawai. Kondisi
tersebut diduga berkaitan dengan kepemimpinan, komitmen kerja, dan kepuasan kerja pegawai.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kepemimpinan dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Secara khusus, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, pengaruh komitmen kerja terhadap kepuasan kerja,
pengaruh kepemimpinan terhadap Kinerja, pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja, pengaruh
kepuasan Kkerja terhadap kinerja, serta peran kepuasan kerja dalam memediasi hubungan kepemimpinan
dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun.

KAJIAN TEORI

Kepemimpinan diartikan sebagai kemampuan dan keterampilan seseorang yang menduduki
jabatan sebagai pemimpin satuan kerja untuk memengaruhi perilaku orang lain, terutama bawahannya,
untuk berpikir dan bertindak sedemikian rupa sehingga melalui perilaku yang positif ia memberikan
sumbangan nyata dalam pencapaian tujuan organisasi (Veithval Rivai, 2014).

Pada suatu kesempatan, Griffin dan Ebert (1999, h.228) mengatakan bahwa kepemimpinan
(leadership) adalah proses memotivasi orang lain untuk mau bekerja dalam rangka mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Selanjutnya, Hughes, Ginnett, dan Curphy juga (2012) mengemukakan bahwa
ada kemungkinan yang tebaik bagi setiap individu untuk mulai memahami kompleksitas kepemimpinan
adalah dengan melihat beberapa cara tentang beberapa definisi kepemimpinan.

Indikator Kepemimpinan
Indikator kepemimpinan menurut Wahjosumidjo (1991) diantarnya adalah:
1. Bersifat adil
Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan diantara para anggota adalah mutlak, sebab rasa

This is an open access article distributed under the Creative Commons Attribution 4.0 International License 472



http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

MANAJEMEN: JURNAL EKONOMI USI VOL. 8 NO 2 (JULI 2026) EISSN: 2302 - 5964

kebersamaan pada hakikatnya merupakan pencerminan dari pada kesepakatan antara para bawahan
maupun antara pemimpin dengan bawahan dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi.

2. Mendukung tujuan
Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk, melainkan harus didukung oleh
adanya kepemimpinan. Oleh karena itu, agar setiap organisasi dapat efektif dalam arti mampu
mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin dicapai perlu disesuaikan
dengan keadaan organisasi serta memungkinkan para bawahan untuk bekerja sama

3. Bersikap menghargai
Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya pengakuan dan penghargaan diri pada orang lain.
Demikian pula setiap bawahan dalam organisasi memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan
dari atasan.

Oleh karena itu, menjadi suatu kewajiban bagi pemimpin untuk mau memberikan penghargaan
atau pengakuan dalam bentuk apapun kepada bawahannya.

Komitmen Kerja

Dalam bahasa inggris, commitment berarti tanggung jawab terhadap pemenuhan janji. Mowday
(1982) dalam Sopiah (2008) mengatakan bahwa komitmen kerja sebagai istilah lain dari komitmen
organisasional. Menurutnya, komitmen kerja merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi.
Komitmen kerja merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi
atau perusahaan.

Indikator Komitmen Kerja

Menurut (Allen dan Meyer: 1990), menentukan beberapa indikator yang dapat menjadi ukuran
dari komitmen kerja, yaitu:

1 Indikator dari komitmen afektif terdiri dari karakteristik pribadi dan pengalaman kerja.

2. Indikator dari komitmen berkelanjutan terdiri dari besarnya dan jumlah investasi atau taruhan
sampingan individu dan persepsi atas kurangnya alternative pekerjaan lain.

3. Indikator dari komitmen normatif adalah pengalaman individu sebelum berada dalam organisasi
(Pengalaman dalam keluarga atau sosialisasi) dan pengalaman sosialisasi selama berada dalam
organisasi.

Kinerja Karyawan

Kinerja yaitu prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai
SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Menurut Amstron dan Barron, Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan
kontribusi ekonomi. Menurut Mangkunegara (2001), Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepada nya.

Dengan kata lain, kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai pegawai baik individu
maupun kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan
organisasi dalam upaya mencapai Vvisi, misi, dan tujuan organisasi bersangkutan dengn menyertakan
kemampuan, ketekunan, kemandirian, kemampuan mengatasi masalah sesuai batas waktu yang
diberikan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika
Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Wilson, untuk memudahkan penilaian dalam kinerja karyawan, standar pekerjaan
harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui lima indikator,
yaitu:

1. Kualitas Pekerjaan
Kualitas pekerjaan yaitu setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap
pekerjaan mempunyai standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat
mengerjakannya sesuai ketentuan

2. Ketepatan Waktu
Ketepatan waktu yaitu setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan
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tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memilki ketergantungan atas pekerjaan lainnya

3. Kemampuan Kerja Sama
Kemampuan kerja sama yaitu tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan
saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih,
sehingga membutuhkan kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan Kkerja yaitu suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai atau
karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Kepuasan kerja
merupakan persepsi karyawan terhadap bagaimana pekerjaan mereka memberikan sesuatu yang
dianggap penting. Yang secara umum dalam organisasi, diterima sebagai suatu yang penting dalam
bidang perilaku (Panggabean M., 2004: 50).

Menurut (Luthans), Kepuasan kerja yaitu suatu keadaan emosi seseorang yang positif maupun
menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian suatu pekerjaan dan pengalaman kerja, kepuasan kerja
juga mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Luthans, 2008). Menurut (Robbins)
menyatakan, bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan positif tentang suatu pekerjaan yang
merupakan hasil evaluasi dari beberapa karakteristik. Perasaan positif maupun negatif yang dialami
karyawan menyebabkan seseorang dapat mengalami kepuasan maupun ketidakpuasan kerja.
Indikator Kepuasan Kerja

Luthans (2006), mengungkapkan terdapat sejumlah indikator-indikator kepuasan kerja, yaitu:

1. Pekerjaan itu sendiri
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan.

2. Gaji
Upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara kognitif dan merupakan faktor
multidimensi dalam kepuasan Kkerja.

3. Rekan kerja
Rekan kerja atau anggotaa tim yang kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja yang paling
sederhana pada karyawan secara individu. Kelompok kerja, terutama tim yang kuat bertindak
sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu. Kepuasan
kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda. Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.

Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran yang menggambarkan hubungan antara Kepemimpinan, Komitmen Kerja
terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja perusahaan/instansi adalah sebagai berikut:

Kepemimpinan
(X1)

Kepua'san Kinerja
Kerja Pegawai
@) Y)

Komitmen Kerja *
(X2)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Dari gambar 1 diatas dapat disumpulkan bahwa Variabel independen (Bebas), yaitu variabel
yang mempengaruhi variabel yang lain. Variabel independen dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan
(X1) dan Komitmen Kerja (X2). Variabel dependen (Terikat), yaitu variabel yang memberikan reaksi
atau respon jika dihubungkan dengan variabel bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah
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Kinerja Pegawai (). Variabel Intervening yaitu Varabel yang mempengaruhi hubungan antar variabel
bebas dengan terikat, sehingga menyebabkan hubungan X dengan Y menjadi hubungan yang tidak
langsung, biasa dinotasikan dengan X atau Kepuasan Kerja (2)

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Kantor Dinas Perhubungan kabupaten Simalungun. Waktu penelitian
direncanakan pada bulan Nopember sd Januari 2026. Desain penelitian merupakan prosedur untuk
mendapatkan informasi yang diperlukan guna menyusun dan menyelesaikan masalah dalam penelitian.
Desain untuk perencanaan penelitian ini bertujuan untuk melaksanakan penelitian, sehingga dapat
diperoleh suatu logika, baik dalam penguji hipotesis, maupun dalam membuat kesimpulan. Dalam
penelitian ini penulis menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Penelitian deskriptif memiliki
pernyataan yang jelas mengenai masalah yang dihadapi, hipotesis yang berupa spesifik, dan informasi
detail yang dibutuhkan. Penelitian kuantitatif merupakan pengukuran data kuantitatif dan statistik
objektif melalui perhitungan ilmiah.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data kuantitatif. Data kuantitatif
merupakan data yang berbentuk angka-angka yang berhubungan dengan permasalahan yang diteliti.
Data penelitian ini diperoleh melalui kuesioner yang didapatkan dari Pegawai Kantor Dinas
Perhubungan Simalungun

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai pada Kantor Dinas Perhubungan
Simalungun yang berjumlah 97 orang. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh yaitu seluruh Pegawai
Kantor Dinas Perhubungan Simalungun yang berjumlah 97 orang pegawai. Dalam penelitian ini
dilakukkan dengan menggunakan teknik penyebaran kuesioner. Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukkan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2019). Penyebaran angket/kuesioner kepada
responden dalam hal ini adalah seluruh Pegawai Kantor Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun.
Dalam penelitian ini peneliti mengambil data menggunakan data sumber primer.

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis jalur (path analysis) untuk
menguji hubungan kausal antara variabel kepemimpinan dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai,
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
Analisis intervening mengacu pada pendekatan Baron dan Kenny (1986), yaitu dengan melihat pengaruh
variabel independen terhadap variabel mediator, pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen, serta pengaruh variabel mediator terhadap variabel dependen dalam model regresi berganda.
Selain itu, dilakukan uji koefisien determinasi, uji F, dan uji t untuk mengetahui kemampuan model serta
signifikansi pengaruh variabel secara simultan maupun parsial. Perhitungan pengaruh dilakukan dengan
melihat pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja, serta pengaruh total dari
kepemimpinan dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden Penelitian

Dalam penelitian ini, karakteristik responden diklasifikasikan ke dalam enam kategori, yaitu
jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, lama bekerja, jabatan, dan unit kerja. Pengelompokan ini
diharapkan mampu memberikan deskripsi yang komprehensif mengenai kondisi sumber daya manusia
di lingkungan Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, sehingga hasil analisis yang diperoleh dapat
diinterpretasikan secara lebih mendalam dan kontekstual.

Tabel 1. Karakteristik Responden Penelitian

Karakteristik Responden Kategori Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 72 74,23%
Perempuan 25 25,77%
Usia 25-35 tahun 37 38,14%
36-45 tahun 32 32,99%
46-55 tahun 25 25,77%
>55 tahun 3 3,09%
Pendidikan SMA/Sederajat 37 38,14%
Diploma (D3) 9 9,28%
o)
L@l_
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Sarjana (S1/D4) 49 50,52%
Pascasarjana (S2/S3) 2 2,06%
Lama Bekerja <5 tahun 3 3,09%
5-10 tahun 15 15,46%
11-20 tahun 44 45,36%
20-30 tahun 30 30,93%
>30 tahun 5 5,15%
Jabatan Pimpinan 1 1,03%
Pejabat Struktural Kabid/Kasubbag/Kasi 13 13,40%
Staf Pelaksana 74 76,29%
Tenaga Fungsional 2 2,06%
Pegawai UPTD 7 7,22%
Unit Kerja/Bidang Sekretariat 15 15,46%
Bidang Sarana dan Prasarana 9 9,28%
Bidang Lalu Lintas dan Angkutan Jalan 44 45,36%
Bidang Lalu Lintas Angkutan Danau dan 18 18,56%
Udara
UPTD/Kelompok Fungsional 11 11,34%
Jumlah Responden 97 100%

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berdasarkan karakteristik responden, penelitian ini melibatkan 97 responden. Mayoritas
responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 72 orang (74,23%), sedangkan perempuan sebanyak 25
orang (25,77%). Dari segi usia, responden terbanyak berada pada rentang 25-35 tahun sebanyak 37
orang (38,14%), diikuti usia 36 — 45 tahun sebanyak 32 orang (32,99%). Berdasarkan pendidikan
terakhir, mayoritas responden berpendidikan Sarjana (S1/D4) sebanyak 49 orang (50,52%). Dilihat dari
lama bekerja, sebagian besar responden memiliki masa kerja 11-20 tahun sebanyak 44 orang (45,36%).
Sementara itu, berdasarkan jabatan, responden didominasi oleh staf pelaksana sebanyak 74 orang
(76,29%). Adapun berdasarkan unit kerja, responden terbanyak berasal dari Bidang Lalu Lintas dan
Angkutan Jalan sebanyak 44 orang (45,36%). Secara umum, karakteristik tersebut menunjukkan bahwa
responden penelitian didominasi oleh pegawai laki-laki, berpendidikan sarjana, memiliki pengalaman
kerja cukup lama, serta berada pada posisi staf pelaksana.

Uji Asumsi Klasik
Dalam penelitian ini, uji asumsi klasik meliputi tiga jenis pengujian, yaitu uji normalitas, uji

heteroskedastisitas, dan uji multikolinearitas. Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data
penelitian berdistribusi normal. Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual pada model regresi. Sementara itu, uji multikolinearitas bertujuan
untuk mengetahui apakah terdapat hubungan yang tinggi antar variabel independen dalam model
penelitian.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data dalam penelitian ini berdistribusi normal

atau tidak. Pengujian normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S)

dengan melihat nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2-tailed).

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

Unstandardized
Residual
N 97
Normal Parameters®® Mean 0,0000000
Std, 2,35188966
Deviation
Most Extreme Differences | Absolute 0,068
Positive 0,068
Negative -0,028
Test Statistic 0,068
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200c
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| a. Test distribution is Normal. |
Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 2, diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200, yang lebih
besar dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi
normal. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi
normalitas, sehingga dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

b. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Model regresi
yang baik adalah yang tidak mengalami gejala heteroskedastisitas.
Tabel 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 2,545 2,025 - 1,257 0,212
Kepemimpinan -0,009 0,033 -0,031 -0,277 0,783
Komitmen Kerja 0,033 0,047 0,079 0,704 0,483
Kepuasan Kerja -0,031 0,043 -0,086 -0,709 0,480
a. Dependent Variable: ABS RES

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 3, diketahui bahwa nilai signifikansi untuk variabel kepemimpinan sebesar

0,783, komitmen kerja sebesar 0,483, dan kepuasan kerja sebesar 0,480, yang seluruhnya lebih besar
dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam
model regresi pada penelitian ini. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan telah
memenuhi asumsi homoskedastisitas, sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.
c. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antar variabel independen

dalam model regresi. Model regresi yang baik adalah model yang tidak menunjukkan adanya gejala

multikolinearitas, yaitu tidak adanya hubungan yang tinggi antar variabel bebas.

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas

Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 | (Constant) 1,198 3,255 0,368| 0,714
Kepemimpinan 0,146 0,054 0,215| 2,715| 0,008 0,849 1,177
Komitmen Kerja | 0,345 0,076 0,361| 4,564 0,000 0,848 | 1,179
Kepuasan Kerja 0,313 0,069 0,386| 4,517 0,000 0,730 1,371

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 4, diketahui bahwa nilai Tolerance untuk variabel kepemimpinan sebesar
0,849, komitmen kerja sebesar 0,848, dan kepuasan kerja sebesar 0,730. Seluruh nilai tersebut lebih
besar dari 0,10. Sementara itu, nilai VIF untuk variabel kepemimpinan sebesar 1,177, komitmen kerja
sebesar 1,179, dan kepuasan kerja sebesar 1,371, yang seluruhnya lebih kecil dari 10. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antar variabel independen dalam model
penelitian ini. Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel bebas dalam penelitian ini tidak
saling berkorelasi secara berlebihan, sehingga model regresi yang digunakan memenuhi asumsi klasik
dan layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut.
Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui variabel
mediasi. Pengujian dilakukan berdasarkan hasil analisis regresi dan uji mediasi yang telah dilakukan
sebelumnya.
a. Hasil Analisis Regresi Pertama
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Analisis regresi pertama dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel
independen, yaitu kepemimpinan (X:) dan komitmen kerja (X3), terhadap variabel dependen
kepuasan kerja (Z)

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi 1

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 18,117 4,469 4,054| 0,000
Kepemimpinan 0,297 0,074 0,355 4,021 0,000
Komitmen Kerja 0,419 0,104 0,357 4,038| 0,000
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Adjusted R* = 0,520

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan (Tabel 5), diperoleh hasil sebagai berikut:
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan memiliki nilai koefisien beta sebesar
0,297, nilai t-hitung sebesar 4,021, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan
nilai t-tabel (1,985), maka t-hitung > t-tabel (4,021 > 1,985) serta nilai signifikansi < 0,05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kepemimpinan yang diterapkan di Dinas
Perhubungan Kabupaten Simalungun, maka semakin tinggi kepuasan kerja pegawai.
2. Pengaruh Komitmen Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel komitmen kerja memiliki nilai koefisien beta sebesar
0,419, nilai t-hitung sebesar 4,038, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan
nilai t-tabel (1,985), maka t-hitung > t-tabel (4,038 > 1,985) serta nilai signifikansi < 0,05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi komitmen kerja pegawai, maka
semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan.
Secara keseluruhan, hasil analisis regresi pertama menunjukkan bahwa kepemimpinan (f =
0,297) dan komitmen kerja (B = 0,419) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
dengan kemampuan penjelasan model sebesar 52,0% (Adjusted Rz = 0,520). Hal ini menunjukkan bahwa
model penelitian memiliki daya jelas yang cukup baik, serta komitmen kerja merupakan variabel yang
paling dominan dalam mempengaruhi kepuasan kerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten
Simalungun.
b. Hasil Analisis Regresi Kedua
Analisis regresi kedua dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel
independen, yaitu kepemimpinan (X1), komitmen kerja (X2), dan kepuasan kerja (Z), terhadap
variabel dependen kinerja pegawai (). Hasil pengujian regresi kedua ditunjukkan pada Tabel 4.20

berikut:
Tabel 6. Hasil Analisis Regresi 2
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig,
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 1,198 3,255 0,368| 0,714
Kepemimpinan 0,146 0,054 0,215 2,715| 0,008
Komitmen Kerja 0,345 0,076 0,361 | 4,564 0,000
Kepuasan Kerja 0,313 0,069 0,386 | 4,517 0,000
a, Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Adjusted R* = 0,711

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai
Variabel kepemimpinan memiliki nilai koefisien beta sebesar 0,146, nilai t-hitung sebesar 2,715,
dengan nilai signifikansi sebesar 0,008. Jika dibandingkan dengan nilai t-tabel (1,985), maka t-hitung
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> t-tabel (2,715 > 1,985) serta nilai signifikansi < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin baik kepemimpinan yang diterapkan, maka semakin tinggi kinerja pegawai di Dinas
Perhubungan Kabupaten Simalungun.

2. Pengaruh Komitmen Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Variabel komitmen kerja memiliki nilai koefisien beta sebesar 0,345, nilai t-hitung sebesar 4,564,
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan nilai t-tabel (1,985), maka t-hitung
> t-tabel (4,564 > 1,985) serta nilai signifikansi < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi komitmen kerja pegawai, maka semakin baik kinerja yang
dihasilkan.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Variabel kepuasan kerja memiliki nilai koefisien beta sebesar 0,313, nilai t-hitung sebesar 4,517,
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan nilai t-tabel (1,985), maka t-hitung
> t-tabel (4,517 > 1,985) serta nilai signifikansi < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

Secara keseluruhan, hasil analisis regresi kedua menunjukkan bahwa kepemimpinan (f =

0,146), komitmen kerja (p = 0,345), dan kepuasan kerja (B = 0,313) berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai, dengan kemampuan penjelasan model sebesar 71,1% (Adjusted R*> = 0,711).

Variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi kinerja pegawai adalah komitmen kerja, diikuti

oleh kepuasan kerja, dan kepemimpinan.

c. Hasil Sobel Test Hipotesis ke 6
Pengujian Hipotesis 6 dilakukan untuk mengetahui peran kepuasan kerja (Z) dalam memediasi
pengaruh kepemimpinan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y). Uji mediasi dalam penelitian ini
menggunakan Sobel Test. Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh nilai test statistic sebesar
3,00338779 dengan nilai signifikansi sebesar 0,00266992. Karena nilai signifikansi 0,00266992 <
0,05 dan nilai t-hitung (3,003) > t-tabel (1,985), maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
mampu memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai secara signifikan. Dengan
demikian, Hipotesis 6 yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai diterima.

Input: Test statistic: p-value:
;1 4.021 Scbel test: 3.00338779 0.00266992
& 4.517 Aroian test: 2.96314953 0.00304509
Goodman test: 3.04531113 0.0023244
Reset all Calculate

Gambar 2. Hasil Uji Sobel Hipotesis 6
Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Dalam uji mediasi Sobel, efek tidak langsung (indirect effect) dihitung dari perkalian jalur:
a. Pengaruh kepemimpinan terahadap kepuasan kerja = 0,297
b. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai = 0,313
Sehingga didapat koefisien pengaruh tidak langsung sebesar: 0,297x0,313=0,0929 Nilai

pengaruh tidak langsung sebesar 0,0929 menunjukkan bahwa kepemimpinan mempengaruhi kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja, meskipun besarnya pengaruh tidak langsung lebih kecil dibanding
pengaruh langsung. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator parsial
(partial mediation) dalam hubungan antara kepemimpinan dan kinerja pegawai.Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, namun dengan kategori mediasi parsial.
d. Hasil Sobel Test Hipotesis ke 7

Pengujian Hipotesis 7 dilakukan untuk mengetahui peran kepuasan kerja (Z) dalam memediasi

pengaruh komitmen kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y). Pengujian ini menggunakan metode

Sobel Test untuk melihat signifikansi pengaruh tidak langsung. Berdasarkan hasil perhitungan pada

L@l_
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Gambar 4.2, diperoleh nilai test statistic sebesar 3,010452 dengan nilai signifikansi sebesar
0,00260859. Karena nilai signifikansi 0,00260859 < 0,05 dan nilai t-hitung (3,010) > t-tabel (1,985),
maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh komitmen Kkerja
terhadap kinerja pegawai secara signifikan. Dengan demikian, Hipotesis 7 yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja memediasi pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja pegawai diterima.

Input: Test statistic: p-value: ‘

&y 4.038 Sobel test:| 3.010452 0.00260850 |
ty 4.517 Arolen test:' 2.97026662 0.00247541 :
Goodman test: 305231383 000227085 |

Reset all Calculate J|

Gambar 3. Hasil Uji Sobel Hipotesis 7
Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Efek tidak langsung (indirect effect) dihitung dari perkalian jalur:
a. Pengaruh komitmen kerja terhadap kepuasan kerja = 0,419
bh. Pengaruh kepuasan kerja terhadao kinerja pegawai = 0,313

Sehingga didapat koefisien pengaruh tidak langsung sebesar: 0,419x0,313=0,1311 Komitmen
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Nilai ini lebih besar dibandingkan
efek tidak langsung kepemimpinan, sehingga menunjukkan bahwa peran mediasi kepuasan kerja lebih
kuat pada hubungan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa
kepuasan kerja berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan antara komitmen kerja dan kinerja
pegawai.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan memediasi
pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun
dengan kategori mediasi parsial.

Pembahasan
Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara
kepemimpinan dan kepuasan kerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, sehingga
hipotesis pertama (H1) diterima. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 4,021 > t-tabel 1,985
dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, yang menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki peran penting
dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Ashiq et al., 2023;
Gebreheat et al., 2023; Lai et al., 2025; Uman et al., 2024). Kepemimpinan yang efektif, suportif, dan
menghargai bawahan mampu menciptakan lingkungan kerja yang positif, terkoordinasi, serta
mendukung pencapaian tujuan organisasi (Sfantou et al., 2017; Hallinger et al., 2018). Berdasarkan hasil
analisis deskriptif, variabel kepemimpinan berada pada kategori tinggi dengan nilai mean 3,67. Dimensi
bersikap menghargai menjadi aspek tertinggi dengan nilai 4,25, yang menunjukkan bahwa pegawai
merasa dihargai melalui apresiasi pimpinan terhadap hasil kerja. Kondisi ini memperkuat kepuasan kerja
karena penghargaan merupakan faktor psikologis penting dalam lingkungan kerja (Gillet et al., 2015).
Namun, dimensi bersikap adil menjadi aspek terendah, terutama pada indikator objektivitas
pengambilan keputusan, sehingga masih perlu ditingkatkan agar kepuasan kerja pegawai lebih optimal.
Hal ini sejalan dengan Aldridge dan Fraser (2016) yang menyatakan bahwa ketidakadilan dalam
lingkungan kerja dapat menurunkan kepuasan kerja. Dengan demikian, secara teoritis hasil penelitian
ini memperkuat teori perilaku organisasi mengenai pentingnya kepemimpinan dalam meningkatkan
kepuasan kerja, sedangkan secara manajerial pimpinan perlu mempertahankan gaya kepemimpinan
suportif dan apresiatif, meningkatkan keadilan, serta memperkuat komunikasi internal (Othman &
Khrais, 2022; Uslu Sahan & Terzioglu, 2022; Haque et al., 2013).

Komitmen Kerja dan Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara komitmen
kerja dan kepuasan kerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, sehingga hipotesis
kedua (H2) diterima. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 4,038 > t-tabel 1,985 dan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05, yang menunjukkan bahwa komitmen kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
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komitmen kerja memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja (Aminuddin et al., 2023; Maryani et
al., 2022; Mubyl et al., 2023). Semakin tinggi komitmen pegawai terhadap organisasi, maka semakin
tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan, karena komitmen mencerminkan penerimaan terhadap tujuan
organisasi, kesediaan untuk berusaha, serta keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi
(AlHaroon & Al-Qahtan, 2020). Selain itu, kepuasan kerja yang terbentuk melalui penghargaan,
kompensasi yang adil, pelatihan, dan lingkungan kerja yang baik juga dapat memperkuat komitmen
pegawai terhadap organisasi (Nanjundeswaraswamy, 2023; Siddiq et al., 2017; Asutay et al., 2022).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel komitmen kerja berada pada kategori tinggi
dengan nilai mean 3,50. Dimensi paling dominan adalah komitmen kontinuitas dengan nilai 4,27, yang
menunjukkan bahwa pegawai cenderung bertahan dalam organisasi karena pertimbangan kebutuhan
ekonomi dan keterbatasan alternatif pekerjaan lain. Kondisi ini menunjukkan bahwa keterikatan
pegawai lebih bersifat rasional dibandingkan emosional, sesuai dengan konsep komitmen organisasi
yang menekankan adanya pertimbangan biaya dan manfaat dalam bertahan di organisasi (AlHaroon &
Al-Qahtan, 2020). Sementara itu, komitmen normatif berada pada kategori cukup dengan nilai 3,24 dan
komitmen afektif juga berada pada kategori cukup dengan nilai 3,00, sehingga aspek loyalitas moral dan
keterikatan emosional pegawai masih perlu ditingkatkan. Hal ini penting karena komitmen afektif dan
normatif berperan dalam membentuk kepuasan kerja, loyalitas, dan perilaku kerja positif pegawai
(Tekingiindiiz et al., 2017; Ishaq et al., 2023; Ramadhani & Rinaldi, 2023; Huynh & Hua, 2020). Dengan
demikian, secara teoritis hasil penelitian ini memperkuat teori perilaku organisasi bahwa komitmen kerja
merupakan faktor penting dalam membentuk kepuasan kerja, sedangkan secara manajerial pimpinan
perlu meningkatkan komitmen afektif dan normatif melalui pengembangan Kkarier, penghargaan,
kepercayaan organisasi, dan lingkungan kerja yang mendukung (Nanjundeswaraswamy, 2023;
Tekingiindiiz et al., 2017).

Kepemimpinan dan Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara
kepemimpinan dan kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, sehingga hipotesis
ketiga (H3) diterima. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 2,715 > t-tabel 1,985 dan nilai
signifikansi 0,008 < 0,05, yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
kepemimpinan memiliki hubungan positif dengan kinerja pegawai (Abdelwahed et al., 2024; Dinesh
Babu et al, 2024; Dogbe et al., 2024; Latifah et al., 2024), meskipun pada kondisi tertentu
kepemimpinan tidak selalu berpengaruh langsung tanpa adanya variabel pendukung (Pio, 2022).
Kepemimpinan yang berlandaskan etika, keadilan, integritas, keterbukaan, serta pemberdayaan pegawai
mampu meningkatkan motivasi, produktivitas, kreativitas, dan perilaku kerja inovatif yang berdampak
pada peningkatan kinerja (Abdelwahed et al., 2024; Dogbe et al., 2024; Dinesh Babu et al., 2024; Chang
et al., 2021; Eliyana et al., 2019).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel kepemimpinan berada pada kategori tinggi
dengan nilai mean 3,67. Dimensi bersikap menghargai menjadi aspek tertinggi dengan nilai 4,25, yang
menunjukkan bahwa pimpinan telah mampu memberikan apresiasi terhadap kontribusi pegawali,
sehingga dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan kinerja. Dimensi mendukung tujuan juga berada
pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa pimpinan mampu memberikan arahan dan dorongan
dalam pencapaian target organisasi, sebagaimana ditegaskan oleh Purnomo et al. (2020) serta Jerab dan
Mabrouk (2023) bahwa kepemimpinan yang tepat, jelas, dan suportif dapat meningkatkan kinerja
organisasi. Namun, dimensi bersikap adil masih berada pada kategori cukup, sehingga perlu
ditingkatkan karena persepsi keadilan berpengaruh terhadap sikap, kerja sama, dan perilaku kerja
pegawai (Bakare, 2023; Nejati et al., 2021). Dengan demikian, secara teoritis hasil penelitian ini
memperkuat teori perilaku organisasi bahwa kepemimpinan berperan penting dalam meningkatkan
kinerja melalui motivasi, arahan, komunikasi, dan etika pemimpin, sedangkan secara manajerial
pimpinan perlu memperkuat kepemimpinan yang adil, terbuka, komunikatif, dan suportif agar kinerja
pegawai dapat meningkat secara optimal (Chakraborty & Paul, 2023; Rosing & Zacher, 2023; Voon et
al., 2011).

Komitmen Kerja dan Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara komitmen

kerja dan kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, sehingga hipotesis keempat
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(H4) diterima. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 4,564 > t-tabel 1,985 dan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05, yang menunjukkan bahwa komitmen kerja berpengaruh signifikan dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa komitmen kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja pegawai (Patwary et al., 2025; Sudha
et al., 2023; Vuong et al., 2023), meskipun pada kondisi tertentu komitmen yang belum optimal dapat
menyebabkan peningkatan kinerja belum maksimal (Setyawati et al., 2023). Komitmen organisasi
mencerminkan keterlibatan, keseriusan, dedikasi, penerimaan terhadap tujuan organisasi, serta
keinginan pegawai untuk tetap bertahan dan bekerja secara efektif dalam mencapai tujuan organisasi
(Mousa et al., 2021; Mousa, 2023; Vuong et al., 2023; Patwary et al., 2025).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel komitmen kerja berada pada kategori tinggi
dengan nilai mean 3,50. Dimensi yang paling dominan adalah komitmen kontinuitas dengan nilai 4,27,
yang menunjukkan bahwa pegawai cenderung bertahan dalam organisasi karena faktor kebutuhan dan
pertimbangan rasional. Namun, komitmen afektif dan komitmen normatif masih berada pada kategori
cukup, sehingga keterikatan emosional, loyalitas, dan kewajiban moral pegawai terhadap organisasi
masih perlu ditingkatkan. Hal ini penting karena komitmen afektif dan normatif dapat mendorong
pegawai bekerja lebih keras, bertahan lebih lama, serta menunjukkan kinerja melebihi tuntutan formal
(Mercurio, 2015; Udin, 2023), sedangkan rendahnya keterikatan emosional dapat memicu keinginan
untuk keluar dan berdampak pada penurunan kinerja (S. S. Mishra & Kasim, 2023). Dengan demikian,
secara teoritis hasil penelitian ini memperkuat teori perilaku organisasi bahwa komitmen kerja berperan
penting dalam meningkatkan kinerja melalui loyalitas, keterikatan emosional, dan penerimaan terhadap
tujuan organisasi, sedangkan secara manajerial organisasi perlu meningkatkan komitmen afektif dan
normatif melalui penghargaan, komunikasi efektif, pengembangan karier, serta dukungan keseimbangan
kehidupan kerja agar kinerja pegawai meningkat secara optimal (Arasanmi & Krishna, 2019; Gould-
Williams & Davies, 2005; Faisal et al., 2022; Udin et al., 2022; Tajeddini et al., 2023; Hosen et al., 2024;
Sibarani et al., 2023).

Kepuasan Kerja dan dan Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara kepuasan
kerja dan kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, sehingga hipotesis kelima
(H5) diterima. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar 4,517 > t-tabel 1,985 dan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05, yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja pegawai (Alwali & Alwali, 2022; Cao
et al., 2024; Matagi et al., 2022; Silva et al., 2023). Pegawai yang merasa kebutuhan dan harapannya
terpenuhi cenderung memberikan usaha terbaik, bekerja lebih efektif, produktif, serta menunjukkan
dedikasi yang tinggi terhadap organisasi (Silva et al., 2023; Matagi et al., 2022; Cherian et al., 2018;
Roberts & David, 2020). Berdasarkan hasil analisis deskriptif, kepuasan kerja berada pada kategori
tinggi dengan nilai mean 3,70, dengan dimensi rekan kerja sebagai aspek paling dominan sebesar 4,29,
sedangkan dimensi gaji berada pada kategori cukup sebesar 3,08. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan
interpersonal pegawai telah mendukung kinerja, namun aspek kompensasi masih perlu diperhatikan
karena gaji, promosi, pelatihan, pemberdayaan, dan penghargaan dapat memengaruhi kepuasan serta
kinerja pegawai (Eliyana et al., 2019; Pio, 2022; Shader et al., 2001; Sattar et al., 2015). Dengan
demikian, kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja melalui pemenuhan kebutuhan
kerja, pengakuan hasil kerja, lingkungan kerja yang suportif, serta peluang pengembangan pegawai (S.
Mishra et al., 2020; AL Smadi et al., 2023).

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, sehingga
hipotesis keenam (H6) diterima. Hal ini dibuktikan melalui uji Sobel dengan nilai test statistic sebesar
3,003 > 1,985 dan nilai signifikansi 0,002 < 0,05, yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan
sebagai variabel intervening dalam hubungan antara kepemimpinan dan kinerja pegawai. Temuan ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi mediator
dalam hubungan kepemimpinan dan kinerja pegawai (Budiono, 2024; Hutama et al., 2024). Secara
konseptual, kepemimpinan yang efektif, adil, komunikatif, suportif, serta mampu memberikan
penghargaan dan dukungan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja (Hutama et al., 2024; Liang et al., 2011; Indriasari et al., 2023).

This is an open access article distributed under the Creative Commons Attribution 4.0 International License 482



http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

MANAJEMEN: JURNAL EKONOMI USI VOL. 8 NO 2 (JULI 2026) EISSN: 2302 - 5964

Berdasarkan hasil deskriptif, kepemimpinan berada pada kategori tinggi, terutama pada dimensi
bersikap menghargai, sehingga apresiasi pimpinan terhadap pegawai berkontribusi terhadap
peningkatan kepuasan kerja, khususnya pada dimensi rekan kerja dan pekerjaan itu sendiri. Selain itu,
perhatian, dukungan, insentif, pengawasan, evaluasi berkelanjutan, serta kemampuan pemimpin
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kepercayaan, kepuasan, dan kinerja
pegawai (Chi et al., 2023; Suhartono et al., 2023; Oladimeji & Abdulkareem, 2023; Tu et al., 2017).
Dengan demikian, kepemimpinan yang efektif tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja,
tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja pegawai.

Komitmen Kerja, Kepuasan Kerja, dan dan Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh komitmen
kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Perhubungan Kabupaten Simalungun, sehingga hipotesis
ketujuh (H7) diterima. Hal ini dibuktikan melalui hasil uji Sobel dengan nilai test statistic sebesar 3,010
> 1,985 dan nilai signifikansi 0,002 < 0,05, yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai
variabel intervening dalam hubungan antara komitmen kerja dan kinerja pegawai. Temuan ini
menunjukkan bahwa komitmen kerja tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi juga
bekerja melalui kepuasan kerja sebagai mekanisme psikologis yang memperkuat hubungan tersebut.
Pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung memiliki kepuasan kerja yang
lebih baik, sehingga terdorong untuk memberikan kinerja yang lebih optimal. Hal ini sejalan dengan
AlHaroon dan Al-Qahtan (2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang positif dapat
meningkatkan komitmen dan kepuasan kerja, serta berdampak pada efektivitas dan kinerja pegawai.
Selain itu, tingkat komitmen, keterikatan, dan kepuasan kerja yang tinggi merupakan faktor penting
dalam mendorong kontribusi pegawai terhadap organisasi (Aminizadeh et al., 2022; Ramadhani &
Rinaldi, 2023; Noor & Jufrizen, 2023).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, komitmen kerja pegawai berada pada kategori tinggi,
namun masih didominasi oleh dimensi komitmen kontinuitas, yang menunjukkan bahwa pegawai
cenderung bertahan karena faktor kebutuhan atau keterbatasan alternatif pekerjaan. Sementara itu,
komitmen afektif dan normatif masih berada pada kategori cukup, sehingga keterikatan emosional dan
loyalitas pegawai terhadap organisasi masih perlu diperkuat. Di sisi lain, kepuasan kerja berada pada
kategori tinggi, terutama pada dimensi rekan kerja, yang mencerminkan hubungan kerja yang harmonis
dan saling mendukung. Kondisi ini memperkuat peran kepuasan kerja sebagai jembatan antara
komitmen kerja dan kinerja pegawai, karena lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan
kenyamanan, kepuasan, dan produktivitas kerja. Hal ini sejalan dengan Mercurio (2015) dan Udin
(2023) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi mencerminkan keterikatan emosional dan
loyalitas yang mendorong pegawai bekerja lebih keras dan berkontribusi lebih besar terhadap organisasi.
Selain itu, kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja pegawai
(Eliyana et al., 2019), sedangkan hubungan antara komitmen, kepuasan, dan kinerja bersifat saling
memperkuat (Firdaus et al., 2024; Fardiansyah et al., 2025). Dengan demikian, secara teoritis penelitian
ini memperkuat teori perilaku organisasi bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan komitmen kerja
dan kinerja, sedangkan secara manajerial organisasi perlu meningkatkan komitmen afektif, kepuasan
kerja, lingkungan kerja positif, sistem penghargaan yang adil, hubungan kerja harmonis, dan
pengembangan karier agar kinerja pegawai meningkat secara optimal dan berkelanjutan (AlHaroon &
Al-Qahtan, 2020; Ramadhani & Rinaldi, 2023).

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kepemimpinan dan komitmen
kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel infervening pada Dinas

Perhubungan Kabupaten Simalungun, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin baik kepemimpinan yang diterapkan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
pegawai.

2. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya, semakin tinggi
komitmen kerja pegawai, maka akan meningkatkan kepuasan kerja dalam organisasi.

3. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
mengindikasikan bahwa kepemimpinan yang efektif mampu meningkatkan kinerja pegawai secara
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langsung.

4. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, pegawai yang
memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik.

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka semakin meningkat pula kinerja pegawai.

6. Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara
kepemimpinan dan kinerja pegawai, sehingga kepemimpinan yang baik akan meningkatkan
kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja.

7. Komitmen kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Artinya, kepuasan kerja juga mampu memediasi hubungan antara komitmen kerja dan
kinerja pegawai, di mana komitmen kerja yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja dan
selanjutnya berdampak pada kinerja pegawai.
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